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Abstrakt

Hodnoceni pracovniki je jednou z personalnich ¢innosti, kterd je povazovana
za uCinny nastroj kontroly, usmérfovani a motivovani pracovnikd. OdliSnost
sluzebniho poméru od pracovniho piindsi rozdily i v hodnoceni pftislusnikt
bezpe€nostnich sbori. Bakalafska prace predklada ucelenéjsi piehled systémi
hodnoceni pfislusnikti Policie Ceské republiky a Hasi¢ského zachranného sboru
Ceské republiky. Jejich vzdjemnym porovnanim jsou stanoveny zéakladni

podobnosti €1 rozdily mezi nimi a pouZiti jednotlivych metod hodnoceni.

Klicova slova

Rizeni pracovniho vykonu, hodnoceni pracovnikli, hodnoceni pfislusnikl

bezpec€nostnich sbori, sluZzebni pomér.



Abstract

Employee appraisal is one of the human resource management activities,
meant to be effective means of control, regulation, and employee motivation.
Appraisal of security forces officers is linked to differences between state service,
and employment. This bachelor’s thesis presents compact overview of appraisal of
Czech police officers and Czech fire brigade officers. By comparison of appraisal
systems these two law-enforcement agencies, there can be determined fundamental

similarities and differences.
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0 Uvod

Hodnoceni pracovnikil je velmi dilezitou persondlni ¢innosti. Piedstavuje
zjistovani, posuzovani, Usili o napravu a stanoveni ukold Ci cill, tykajicich se
pracovniho vykonu. Je povazovano za uCinny nastroj kontroly, usmériiovani
a motivovani pracovnikd.

Hodnoceni pracovnikii je v odborné literatufe rozpracovano v mnoha
publikacich tykajicich se personalniho Fizeni. Jsou jimi napiiklad Rizeni lidskych
zdrojti od M. Armstronga nebo J. Koubka, Rizeni pracovniho vykonu od J. Koubka,
Rizeni vykonnosti a Hodnoceni pracovniki od I. Wagnerové, Jak efektivné hodnotit
zameéstnance a zvySovat jejich vykonnost od 1. Pilafové, Hodnoceni pracovnikl
F. Hronika a dalSich. Jinak je tomu v ptipad¢ hodnoceni ptislusniki bezpe¢nostnich
sbori. Odbornych zdroji, které zpracovavaji problematiku hodnoceni
piisluSnikil bezpecnostnich sboril, je minimalni mnoZstvi, a to prakticky pouze ve
form¢ vykladu k pfislusnému zadkonu upravujicimu sluzebni pomér — Zakon
0 sluzebnim poméru piislusnikii bezpecnostnich sborti s komentaiem k 1. 1. 2007
od P. Tomka nebo v publikaci Sluzebni pomér vojakd z povolani od P. Tomka,
J. Dluhose a S. Hemzy. Dal$imi zdroji jsou Management H. BartoSové, ktery
obsahuje kapitolu vénovanou podrobngjSimu popisu hodnoceni ptislusniki, jeho
zakladnich charakteristik a ucelu nebo Hodnoceni pracovniho vykonu P. Jedindka,
ktery se taktéz podrobnéji zabyvd hodnocenim pftisluSnikii nékterych
bezpecnostnich sborl (napf. policisti).

Relativné omezend nabidka odbornych zdroji v oblasti hodnoceni
piislusnikd bezpecnostnich sborti vychazi zejména z faktu, Ze hodnoceni ptislusniki
je upraveno zakonem, piipadné blize rozvedeno vyhlaskou. Konkrétni postup
a podrobnosti provadéni hodnoceni pfislusniki stanovuje fteditel ptislusSného
bezpecnostniho sboru vnitinim pfedpisem. V ostatnich ptipadech, které zdkon ani
vnitini predpis neupravuji, vychdzeji bezpefnostni sbory z odborné literatury

zabyvajici se hodnocenim pracovnikd.



ProtoZze se tato bakalafska prace veénuje tématu hodnoceni piislusniki
bezpecnostnich sborii, je pro lepsi pochopeni specifik sluzebniho poméru
a hodnoceni piislusnikii bezpecnostnich sborti vymezit dva zékladni pojmy, a to
bezpecnostni sbor a sluzebni pomér. Bezpe¢nostnim sborem se v souladu se
zakonem €. 361/2003 Sb., o sluZzebnim poméru ptislusniki bezpecnostnich sbort,
ve znéni pozd¢jSich predpist (dale jen ,,zdkon o sluzebnim poméru‘) rozumi Policie
Ceské republiky, Hasi¢sky zachranny sbor Ceské republiky, Celni sprava Ceské
republiky, Vézeiiska sluzba Ceské republiky, Generalni inspekce bezpe¢nostnich
sborti, Bezpe&nostni informaéni sluzba a Ufad pro zahraniéni styky a informace.
Posledni dva jmenované bezpec¢nostni sbory jsou zdroven oznacovany jako
zpravodajské sluzby.

Sluzebni pomér ptislusnikli bezpecnostnich sborti je specifickym druhem
zameéstnaneckého vztahu, ktery se v mnohém odliSuje od pracovniho pomeéru ¢i
jiného pracovnépravniho vztahu. Zasadnim rozdilem je charakter vykonavané
sluzby. Jedné se o vztah nadfizenosti a podfizenosti, nikoliv tedy rovnovazny stav
zaloZzeny na vzajemné dohod¢ stran jako je tomu v pracovnépravnich vztazich.
Vznik, zmény 1 zénik sluZzebniho poméru jsou realizovadny prostiednictvim
rozhodnuti ve vécech sluzebniho poméru. Proti rozhodnuti sluzebniho funkcionate
o piijeti do sluZzebniho poméru se vSak ptislusnik mize odvolat, ¢imZ je zachovana
rovnovaha svobodné volby povolani zakotvené v ¢l. 26 Listiny zdkladnich prav
a svobod (Usneseni predsednictva CNR ¢&. 2/1993 Sh.).

Sluzebni pomér pfiislusnikii bezpe€nostnich sbori ma jasnd pravidla
a omezeni (napt. zdkaz podnikani, ptisluSnik nesmi byt Clenem politické strany
nebo politického hnuti, nesmi byt c¢lenem fidicich nebo kontrolnich organt
pravnickych  osob, které provozuji podnikatelskou ¢innost, pfisluSnici
zpravodajskych sluzeb se navic nesmé&ji ani odborové organizovat apod.). Taktéz
kazenska pravomoc nad prislusniky je uplatiovana v souladu s vyse uvedenym
zdkonem v fizeni o kazenském pfestupku a o jednani, které ma znaky piestupku dle

zakona o prestupcich.



Svazanost piisobnosti bezpecnostnich sbori pravnimi a vnitinimi piedpisy
determinuje také podobu systému hodnoceni piislusnikfi. Lze tedy pfedpokladat, Ze
1 moZznosti vyuziti riznych metod hodnoceni, budou omezené. Obdobna situace
muZe nastat i v oblasti ndvaznosti systému hodnoceni na dal$i personalni ¢innosti
jako je napiiklad vzdélavani ptislusnika, fizeni jejich kariéry, odménovani apod.

Cilem bakalaiské prace je jednak porovnat systém hodnoceni ptislusnikli
Policie Ceské republiky (dale jen ,,Policie CR*) se systémem hodnoceni pfislusnikt
Hasi¢ského zachranného sboru Ceské republiky (dale jen ,,HZS CR%), a jednak
porovnat oba tyto systémy hodnoceni se zobecnénymi vychodisky k hodnoceni
pracovnikli zpracovanymi v odborné literature a poukazat na pripadné rozdily mezi
nimi. Dil¢im cilem price je zaroven snaha pfispét k rozpracovani problematiky
Vv oblasti hodnoceni ptislusnikli bezpe€nostnich sbori.

Jak bylo zminéno vyse, jednotlivych bezpe&nostnich sbort existuje v Ceské
republice n€kolik. Porovnavani jednotlivych specifik a syst¢émi hodnoceni vSech
téchto bezpecnostnich sborti by bylo pfili§ obsdhlé. Proto jsem se ve své bakalaiské
praci zaméfila na systém hodnoceni piislusnikii Policie CR a HZS CR. Zarovei
mne K volbé pravé téchto dvou bezpecnostnich sborid vedla skutecnost, ze jsou
Z hlediska poctu personalniho obsazeni nejvét§imi bezpecnostnimi sbory.

Prace vychazi z odbornych zdroji zaméfujicich se zejména na oblasti
hodnoceni  pracovnikli, jednotlivych metod, doporuceni pii vytvareni
a implementaci systému hodnoceni. V oblasti hodnoceni ptisluSnikl prace Cerpa z
pravnich a vnitinich predpist tykajicich se Policie CR a HZS CR a z odbornych
zdrojii, které se zabyvaji problematikou hodnoceni pftislusnikii bezpecnostnich

sboru.



1 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikli byva v odborné literatufe oznacovano jako zastaraly
pojem, ktery je nahrazovan pojmem fizeni pracovniho vykonu. Oba pojmy vSak
nejsou synonyma. Rizeni pracovniho vykonu je vyznamové §ir§i neZ hodnoceni
pracovnikli, které zaroven piesahuje fizeni pracovniho vykonu, protoze je
vyuzivano napf. pi1 vybéru pracovnikl (Hronik, 2007, s. 12).

Rizeni pracovniho vykonu neboli performance management je koncepci
v oblasti fizeni lidskych zdroj, kterd se v ucelenéj$i podobé objevila zhruba
vV poloviné 80. let 20. stoleti jako reakce na stdle silné&ji pocitovanou potiebu
soustavnéj$iho a integrovanéjSiho pfistupu k fizeni a odménovéani pracovnikii za
jejich pracovni vykon (Koubek, 2004, s. 17).

Armstrong (2009, s. 413) vymezuje fizeni pracovniho vykonu jako
systematicky proces zlepSovani pracovniho vykonu organizace pomoci rozvijeni
vykonu jedincl atymi. To znamena odvadét lepsi vysledky pomoci znalosti
a fizeni pracovniho vykonu v dohodnutém rdmci planovanych cild. Jedna se o trvaly
a flexibilni proces, ktery zajistuje, aby lidé v rdmci urcitého systému fungovali jako
partnefi. Tento systém jim stanovi, jak by méli spole¢n¢ co nejlépe pracovat za
ucelem dosazeni Zadoucich vysledki. Wagnerova (2005b, s. 11) definuje fizeni
pracovniho vykonu jako manazersky ndstroj, ktery umoznuje konkretizaci cilt
a strategickych zamérh organizace. Tim pfispiva k jejich dosaZzeni a spravedlivému
ocenéni pracovnikil a piisobeni na jejich motivaci.

Z obou definic vyplyva, Ze smyslem fizeni pracovniho vykonu je plisobeni
na vykon jednotlivce Vv zajmu zlepSeni vykonu celku. Jde tedy o to, aby bylo co
nejefektivnéji dosazeno cilti organizace.

Zakladnim stavebnim kamenem fizeni pracovniho vykonu je pracovni vykon
jedince. Pracovni vykon je vysledkem uréité pracovni ¢innosti ¢loveéka dosazeny
vdaném case a za danych podminek (Wagnerova, 2005b, s. 11). Obecnéjsi

a dlouhodobé vyjadieni pracovniho vykonu vztazené k ur¢itému jedinci je nazyvano



pracovni vykonnosti. Podle Koubka (2004, s. 17) je pracovni vykon pracovnikl
hlavnim smyslem personalni prace, protozZe si organizace najima pracovniky praveé
proto, aby odvadéli Zadouci pracovni vykon. Z toho diivodu je vyznamnym ukolem
personalni prace prave fizeni pracovniho vykonu.

Pracovni vykon ¢lovéka ma blizko k motivaci, resp. k pracovni motivaci.
U pojmu pracovni motivace a jejiho vlivu na vykon pracovnika bych se chtéla
kratce zastavit. Motiv pfedstavuje ur¢itou hybnou silu, popud, pohnutku, ktera vede
k uspokojeni potieby jedince. Potfeba je chapana mnohymi autory jako pocit
nedostatku ¢i nadbytku néc¢eho. Zajem o definovani motivace, respektive pracovni
motivace, vznikl v druhé poloving 19. stoleti (Wagnerova, 2005b, s. 13).

Podle Rizicky patii mezi typické pobidky motivujici jedince k pracovnimu
vykonu:

e penézitd odmeéna,

e pracovni hodnoceni — ocenéni vykonu a osobnosti, stanoveni perspektiv,
e pracovni podminky a rezim prace,

e hodnoceni skupinou — uznéni, respekt, statut apod.,

e porovnani vykonu s vysledky druhych — sebehodnoceni, aspirace a cile,
e moznost samostatné prace a participace na rozhodovani,

e uroven socidlnich vyhod (Wagnerova, 2005b, s. 17).

Penézita odmeéna, socidlni vyhody pracovniki a podobné podnéty vytvarené
organizacemi jsou zdroji vnéj$i motivace, respektive stimulace, jejimz smyslem je
zména motivace jedince k lepSimu vykonu. Soubor takovych stimulil byva souhrnné
zaCletiovan a nazyvan jako stimula¢ni program (v mnoha organizacich je mozné se
setkat spiSe s nazvem motivacni program, jehoz oznaceni vSak neni spravné).

Psychologové rozdéluji pobidky, resp. motivy k praci na motivy piimo
souvisejici s praci — intrinsické motivy — napf. potfeba Cinnosti vilbec, potieba
kontaktu s druhymi lidmi, potieba vykonu, touha po moci apod., a na ty, které stoji
mimo vlastni praci — extrinsické motivy — napf. potfeba penéz, jistoty, poticba

soundlezitosti apod. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 383).
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Rizeni pracovniho vykonu je zaloZeno na cilech, které spoleéné formuluji
pracovnik a jeho nadfizeny. Obecnym cilem fizeni pracovniho vykonu je nastolit
kulturu vysokého vykonu, kdy jednotlivé tymy a jedinci maji piebirat odpoveédnost
za zlepSovani podnikovych procest a svych vlastnich dovednosti (Armstrong, 2009,
s. 413). Obvykle tizeni pracovniho vykonu zahrnuje dohody o pracovnim vykonu,
vzdélavani a rozvoji pracovnikl, pribézné sledovani jejich vykonu v ur¢eném
obdobi, poskytovani zpétné vazby k vykonu pracovnika, zkoumani a hodnoceni
vykonu pracovnika za uplynulé obdobi (Kocianova, 2010, s. 140).

Armstrong (2010, s. 104-106) uvadi rtzné cile fizeni pracovniho vykonu,
kterymi mohou byt pracovni cile, na zaklad¢ kterych miize byt pracovni vykon
jednotlivych pracovnikii méfen, cile spojené s plnénim a splnénim zadanych
projekti a dil¢ich tkold. Rizeni pracovniho vykonu miZe byt spojeno
I socekavanym chovanim pracovnika Vramci jeho kompetenci na daném
pracovnim misté. Cilem jsou také zlepSeni vykonu, tedy jakd opatfeni museji byt
provedena, aby pracovnik dosahoval lepsich vysledkd, a cile v oblasti vzdélavani
a osobniho rozvoje.

Jak bylo jiz vySe uvedeno, fizeni pracovniho vykonu piedstavuje
systematicky proces. Koubek (2004, s. 18) definuje tizeni pracovniho vykonu jako
strategicky a integrovany pfistup zaloZeny na principu fizeni lidi na zaklad¢ Ustni
dohody, respektive pisemné smlouvy mezi manazerem a pracovnikem o budoucim
pracovnim vykonu a osvojovani si schopnosti potfebnych k tomuto pracovnimu
vykonu. Rizeni pracovniho vykonu je flexibilnim procesem, ktery probiha jako

neustale sebeobnovujici cyklus:
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Dohoda o pracovnim
vykonu a rozvoji

Zkoumani \1 ( Rizeni pracovniho
a posuzovani < vykonu bé&hem
pracovniho vykonu J k urcitého obdobi

Obr. €. 1: Cyklus Fizeni pracovniho vykonu (pfevzato a upraveno podle Armstrong, 2009, s. 419)

Koubek (2004, s. 40) rozsifuje uvedeny cyklus fizeni pracovniho vykonu
jesté o definovani role pracovnika, které pfedchazi dohod€ o pracovnim vykonu
arozvoji, a mezi fazi vytvoreni dohody a fazi fizeni pracovniho vykonu b&hem
urcitého obdobi vklada fazi planovani osobniho rozvoje.

Dohoda o pracovnim vykonu a rozvoji tvoii v procesu fizeni pracovniho
vykonu zakladnu pro rozvijeni, posuzovani a zpétnou vazbu (Armstrong, 2009, s.
420). Dohoda obsahuje zavazky pracovnika na dané obdobi, zavazky organizace
a zavazky manazera, ktery s pracovnikem dohodu uzaviel. Manazerovou roli
V procesu fizeni pracovniho vykonu je zajistit motivujici vedeni pracovnika
a prubézné poskytovani zpétné vazby tykajici se jeho pracovniho vykonu (Koubek,
2004, s. 22). Pfedmétem dohody o pracovnim vykonu jsou urCitd ocekavani
formulovana prostfednictvim cili. Ty charakterizuji stav, ktery musi byt splnén
nebo jehoz musi byt dosazeno.

Podle Koubka (2004, s. 42) by se dohoda nebo smlouva o pracovnim vykonu
arozvoji schopnosti pracovnika méla dotknout ndasledujicich oblasti: cili
a standardii vykonu, profilu schopnosti pracovnika, méfitka a ukazatele vykonu,
posouzeni schopnosti pracovnika a zakladnich hodnot nebo pozadavkil ¢innosti.
Cile a standardy vykonu se tykaji vysledka, které maji byt dosazeny, jsou
definovany v podobé cili a norem (standardl). Profil schopnosti pracovnika
znamena schopnosti pozadované k tomu, aby dana role byla plnéna efektivne. Podle

métitek a ukazatelt vykonu bude mozné posoudit miru, v jaké byly dosazeny cile
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a standardy pracovniho vykonu. Posouzeni schopnosti pak mé& pomoci k urceni
urovn€ schopnosti a vyjasnéni ocekavani. Zakladni hodnoty nebo pozadavky
¢innosti souviseji se zakladnimi hodnotami organizace tykajicimi se kvality, sluzeb
zakaznikiim, tymové prace apod.

Na rizeni pracovniho vykonu béhem urcitého obdobi jsou kladeny urcite
pozadavky. Rizeni pracovniho vykonu by mélo byt povaZzovano za pfirozeny
postup, ktery uplatiuji vSichni dobifi manazefi. Armstrong (2009, s. 423) poukazuje
na pristup uplatinovany v konvencnich systémech hodnoceni pracovniho vykonu.
Ten byl obvykle postaven na periodicité¢ a formalnosti hodnoceni a zamétfoval se
spiSe na minulost. Takovd hodnoceni se obvykle provadéla pouze povrchné,
ledabyle aucelové a casto skoncila zalozena a zapomenuta V osobnich spisech
personalni evidence.

Pro udrzeni kultury fizeni pracovniho vykonu musi byt fizeni pracovniho
vykonu aktivné podporovano a povzbuzovano vrcholovym managementem. Rizeni
pracovniho vykonu je to, co se od manazerli o¢ekava a jejich vykon jako manazert
je Casto posuzovan 1 podle toho, jak svédomité a dobie fizeni pracovniho vykonu
svych podfizenych vykonavaji. Rizeni pracovniho vykonu miize tvofit zékladnu pro
vzdélavani novych pracovnikii nebo moznych budoucich manazeri, ¢imz mize
vyznamné piispét 1 k efektivnimu vynaloZeni finan¢nich prostfedk organizace
V oblasti vzdélavani pracovnikii.

Rizeni pracovniho vykonu je neoddélitelnou soudasti nepfetrzitého procesu
tfizeni. Dle Armstronga je zalozeno na tfech zakladnich pilitich:

1. dosahovani trvalého zlepSovani pracovniho vykonu,
2. soustavné rozvijeni dovednosti a schopnosti pracovniki,
3. soustavné rozvijeni a uplatiiovani poznatkii ziskdvanych ze zkuSenosti a na

analyze faktorii pfispivajicich k vysoké urovni vykonu (Koubek, 2004, s.

81).

Pribézné zkoumani pracovniho vykonu probihd pti neformalnich kontaktech

manaZzera a pracovnika v ramci kazdodenni spoluprace a komunikace. Probiha vSak
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zejména pii formalnich a pfedem planovanych setkanich béhem urcitého obdobi. Pti
formalnich setkanich jde o to, posoudit vysledky prace pracovnika, jeho schopnosti,
pokrok pracovnika ve zlepSovani pracovniho vykonu a rozvoji jeho schopnosti. Je
nutnosti, aby kazdé zkoumani pracovniho vykonu vychazelo z dohody o pracovnim
vykonu a z ni vyplyvajicich planii a z konkrétniho pracovniho vykonu pracovnika.

Zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu je formalnim setkanim manazera
a pracovnika, které by se mélo opirat o skuteCny pracovni vykon pracovnika
(Armstrong, 2009, s. 424). Umoznuje vytvofeni jakéhosi obrazu dosavadniho
vykonu jako vychodiska pro vytvafeni planti do budoucna. Ugelem zkouméni
a posuzovani je umoZznit obéma stranam vést dialog o pracovnim vykonu a rozvoji
daného pracovnika a o podpofe a pomoci poskytovanych v této souvislosti
manaZerem. Tato podpora je mimofadné duleZitou a rozhodujici sloZkou ftizeni
pracovniho vykonu. Zavérecné prozkoumdni a posouzeni pracovniho vykonu
probiha formou volné plynouciho a otevieného setkani, pii kterém dochézi
k vymén¢ nazort za ucelem dosazeni oboustranné odsouhlasenych zavéra (Koubek,
2004). Nejcastéji se setkani k prozkouméni a posouzeni pracovniho vykonu
organizuje jednou za rok. Dulezitou a cennou soucasti neptetrzitého procesu fizeni
pracovniho vykonu je také neformalni zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu
(Armstrong, 2009, s. 424).

Armstrong (2009, s. 425) vymezuje dvanact zlatych pravidel pro setkani za
ucelem prozkoumani a posouzeni pracovniho vykonu. Prvnim z nich je dobie se
ptipravit na zaklad¢ dohodnutych cilii a poznamek o pracovnim vykonu pracovnika
béhem roku. Postupovat podle jasné strukturovanych bodii znamena prodiskutovat
vSechny body, avSak je nutno rezervovat urCity ¢as i na otevienou diskuzi. Pro
kazdé posouzeni pracovniho vykonu je dulezité vytvofit spravnou atmosféru.
Neformalni prostiedi totiZ napoméha vytvoteni atmosféry pro otevienou, upifimnou
a pratelskou vyménu ndzorti. Manazer by zarovenn mél poskytovat dobrou zpétnou
vazbu, kterd je zaloZena na faktickych dikazech, mél by se odvolavat na vysledky,

kritické pripady, vyznamné chovani apod. Dilezitym pravidlem je také produktivné
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vyuzivat €as. Duraz by mél byt kladen na to, aby pracovnikovi byl poskytnut
dostateCny Cas na to, aby mohl plné vyjadiit svllj ndzor a aby mohl reagovat na
vSechny pfipominky manaZera. Manazer by mél také chvalit. Doporucuje se zacit
rozhovor uptfimnou, opravdovou a zaslouzenou pochvalou, kterou manazer oceni
konkrétni Gspéchy pracovnika. Nechat pracovniky mluvit co nejvice napomaha ke
zvySeni jejich pocitu, Ze je jim naslouchano a ze maji prostor vyjadrit vSe, co maji
na srdci. Povzbuzovat pracovniky k sebehodnoceni vychazi zejména z toho, zZe
mnozi lidé se podcenuji nebo nedocenuji, sebehodnoceni jim napomuize vidét jejich
praci vlastnima o¢ima. ManaZer by se pii posuzovani pracovnika mél zaméfit na
jeho praci a aktualni pracovni vykon, nikoliv na osobnost pracovnika. Je nutno
odvolavat se na jasnd fakta (konkrétni udélosti, chovani, vysledky), nikoliv na
dojmy nebo nazory. Kromé hodnoceni, ocenéni ¢i kritiky je nutné zamyslet se také
nad pfi¢inami Uspéchu ¢i neuspéchu a jak dosdhnout Zz4douciho standardu
pracovniho vykonu. Zpétna vazba ma byt bezprostiedni, nemélo by se s ni cekat az
na formdlni setkani po skonCeni urcit¢tho obdobi, coZz znamena zabranéni
neoCekavané kritice. Poslednim, ne vSak méné dualezitym pravidlem pii
prozkoumavani a posuzovani pracovniho vykonu, je dohodnout méfitelné cile
a plan postupu na dalsi obdobi a zakoncit setkdni pozitivné.

Proces fizeni pracovniho vykonu ma souvislosti s dal§imi persondlnimi
¢innostmi, zejména Se vzdeélavanim a rozvojem pracovnikl, jejich motivaci
a stimulaci, poskytovanim zpétné vazby a s celkovym fizenim kariéry pracovnikd.
Zaroven ma uzky vztah k hodnoceni pracovnikii. Pojmy fizeni pracovniho vykonu
a hodnoceni vSak nejsou totozné a je nutno je od sebe odlisit.

Hodnoceni pracovnikit je vyznamnou cinnosti, kterd poskytuje organizaci
ajejim manazerim piedstavu o vykonech, jednani a pracovnich schopnostech
pracovnikll; pro pracovniky je pak zpétnou vazbou k jejich pracovnimu vykonu
(Kocianova, 2010, s. 145).

Rizeni pracovniho vykonu je zaméfeno do budoucna, na planovani

a zlepSovani budouciho vykonu pracovniki. Hodnocenim je pak spiSe

15



retrospektivni pohled na dosavadni vykon pracovnika, pii kterém je hodnocen jak
jeho pracovni vykon, tak jeho pracovni chovani. Armstrong (2009, s. 416) definuje
hodnoceni pracovniho vykonu jako formalni posuzovani a hodnoceni pracovniki
jejich manaZzery, které probihd obvykle kazdorocné pii hodnoticim pohovoru. Na
rozdil od hodnoceni je ftizeni pracovniho vykonu nepfetrzity a mnohem
komplexnéjsi proces fizeni, ktery vyjasiiuje vzajemnd ocekavani a zaméiuje se na
budoucnost. Zakladni rozdily mezi hodnocenim pracovniho vykonu a jeho fizenim

znazoriuje nasledujici tabulka:

Hodnoceni pracovniho vykonu Rizeni pracovniho vykonu
Posuzovani a hodnoceni shora dolu Spole¢ny proces zaloZeny na dialogu
Hodnotici setkani (rozhovor) jednou za rok Soustavné zkoumani a posuzovani pracovniho

vykonu s jednim nebo vice formalnimi setkanimi

Pouzivani klasifikace, bodovani Klasifikace, bodovani méné obvyklé

Monoliticky systém Flexibilni proces

Zaméfeni na kvantitativni cile Zaméfeni na hodnoty a chovani ve stejné mife jako
na cile

Casto propojeno s odméfiovanim Pfima vazba na odménu je méné pravdépodobna

Byrokraticky systém — slozité papirovani Dokumentace udrZzovana na minimalni urovni

Je to zalezitost personalniho utvaru Je to zalezitost liniovych manazerd

Tab. €. 1 Hodnoceni pracovniho vykonu v porovnani s fizenim pracovniho vykonu (pfevzato
podle Armstrong, 2009, s. 417)

Rizeni pracovniho vykonu byva nékdy chapano jako synonymum hodnoceni
pracovniho vykonu. Mezi ob&ma pojmy je v§ak rozdil. Rizeni pracovniho vykonu je
mnohem S§ir§i, komplexngj$i a nepfetrzity proces fizeni. Hodnoceni pracovniho
vykonu je chapano jako formalni posuzovani a hodnoceni pracovniki jejich
nadfizenymi. Hronik vSak odmitd nazor nékterych autori, Ze hodnoceni je
»...zastaralou, horsi a neefektivni cinnosti...* (Hronik, 2007, s. 13) Jak fizeni
pracovniho vykonu, tak jeho hodnoceni povazuje za pojmy pravoplatné. Odlisuji se

tim, Ze kazdy vyjadiuji pon€kud odliSnou skutecnost.

16




2 Porovnani hodnoceni pracovnikii s hodnocenim prislusniku

Policie CR a Hasié¢ského zachranného sboru CR

Hodnoceni pracovnikil je jednou z personalnich Cinnosti, kterda umoziuje
organizaci vytvofit si ptredstavu o vykonech, jednani a pracovnich schopnostech
jednotlivell na strané¢ jedné, a poskytuje zpétnou vazbu pracovnikim k jejich
plsobeni v organizaci na strané druhé. Smyslem hodnoceni pracovnikl je ziskat
informace o pracovnim vykonu a pracovnim chovani pracovnikli a poskytnout jim
zpétnou vazbu jak z vymezeni hodnoceni pracovnikl vyplyva.

Hronik (2007, s. 20) uvazuje o tfech zdkladnich oblastech hodnoceni
pracovnikl. Jednak je to vystup, ktery pfedstavuje méfitelné vykony a vysledky,
dale pak vstup, jimz je vSe, co pracovnik do své prace vkladd (jeho potencial,
zpusobilosti a praxe, Casto jsou sem zafazovany i kompetence), a vV neposledni fadé
je to proces. U n¢j jde 0 hodnoceni piistupu pracovnika k riznym ukoliim, zadanim
apod., vyjadiuje jeho chovani pii praci. Je meziclankem mezi vstupy a vystupy.
Wagnerova (2005a, s. 13) rozliSuje pét oblasti hodnoceni pracovnik:
pracovni vykon, cile a normy,
osobnost,
odbornost,

vztah k organizaci,

o b~ w0 ke

u fidicich pracovnik oblast fizeni.
Hodnoceni osobnosti pracovnika se vSak vztahuje ke konkrétni pracovni
pozici. Jeho smyslem je posoudit a zhodnotit pretrvavajici znaky osobnosti
pracovnika, jako je napiiklad kreativita, schopnost prosadit Se, iniciativa,
samostatnost atd., v kontextu jim zastavané pracovni pozice.

Z vyse uvedeného tedy vyplyva, ze predmétem hodnoceni pracovnikii neni
pouze pracovni vykon, vysledek prace, ale také pracovnikovy osobnostni
charakteristiky, pfistup k praci, jeho postoje, které jsou nedilnou soucasti jeho

pracovniho plisobeni.
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Zaroven je Vv odborné literatuie zminovan prvek systemati¢nosti hodnoceni.
Z tohoto pohledu je mozno rozliSovat hodnoceni nesystematické a systematické.
Nesystematické hodnoceni znamend hodnoceni pracovnika bezprostfedné v prubéhu
jeho pracovniho vykonu. Miize probihat Vv kazdodennim kontaktu vedouciho
S pracovnikem a je charakterizovano pravé tou okamzitosti zjiSténi pracovniho
vykonu a jeho napravy. Zjednodusené feCeno systematické hodnoceni je zaloZeno
na pravidelnosti, probihd za wurcit¢ obdobi, zahrnuje porovnani s vysledky
Vv pfedchozich obdobich a byva propojeno s ostatnimi personalnimi ¢innostmi (napf.
odménovanim, osobnim a profesnim rozvojem, rozmistovanim apod.). Kocianova
(2010, s. 148) poukazuje na pozadavek provazanosti systematického hodnoceni
s personalni politikou organizace.

Hodnoceni pracovnikil plni v organizaci také urcité funkce, které Horalikova
(2010, s. 92-93) rozlisuje nasledovné:

e poznavaci funkce — umoznuje pribézné sledovani pracovniho vykonu,

e srovnavaci funkce — moZnost srovndni pracovniho vykonu S ostatnimi
pracovniky,

e regulacni funkce — do€asné ¢i trvalé zmény pracovniho zatazeni jednotlivci,

e kauzalni funkce — znamena sledovani pficin zmén v pracovnim jednani,

e stimulacni funkce — podnécovani snahy jednotlivcl dosdhnout ptfiznivéjsiho
hodnocent,

e vybérova funkce — je prosttedkem pro zhodnoceni moznosti postupu, jeho
planovani u potencialnich pracovnikd.

Hodnoceni pracovnikii byva realizovano v riznych intervalech. Z tohoto
pohledu je mozno rozliSovat hodnoceni pribézné (neformalni), které je zaméteno na
bezprostiedni vykon a je realizovano pfimym nadfizenym pracovnika, ptileZitostné,
které je vyvolavano konkrétni okamzitou potiebou, a systematické (formalni), které
se provadi pravidelné a vyznacuje se standardnosti a hodnocenim pracovniki podle

pfedem stanovenych kritérii (Kocianova, 2010, s. 146).
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Hodnotitelem muze byt pfimy nadfizeny, spolupracovnici, podfizeni, tieti
osoba (napt. dodavatel, zakaznik, zastupce spolupracujici organizace), psycholog,
skupina hodnotiteld (napf. pii assessment ¢i development centre) a v neposledni
rad¢ také pracovnik sam prostiednictvim sebehodnoceni.

Jak jiz bylo v Givodu prace ptedeslano, problematika hodnoceni ptisluSnika
bezpecnostnich sborit se v odborné literatufe pfiliS neobjevuje. Proto je v této
oblasti nutno vychazet z odbornych zdroji, které popisuji tuto problematiku
V souvislosti se zaméstnanci v pracovnim pomeéru. Vzhledem k tomu, Ze sluzebni
pomér ma sva specifika (viz kapitola 0), je nutno doporuceni a postupy
z teoretickych zdroji pouzit pfiméfené. Ne vSechny poznatky jsou v praxi
sluzebniho poméru vyuzitelné. Hodnoceni ptislusnikli je totiz, stejné jako nckteré
dal$i ¢innosti, svazano pravnimi a vnitinimi piedpisy piislusného bezpecnostniho
shoru.

Hodnoceni pfislusnikli  bezpecnostnich sborli je upraveno zidkonem
sluzebnim poméru. Hodnoceni pfisluSnikii ma formu pravidelnou — sluzebni
hodnoceni (viz Pfiloha A), pribéznou — pribézné hodnoceni (viz Ptiloha B)
a mimotadnou (v pfipadech urenych zakonem a vnitinim pfedpisem).

Sluzebni hodnoceni provadi vedouci ptislusnik nebo jim povéteny pitislusnik
(§ 203 odst. 2 zakona €. 361/2003 Sb.). Vychozim zdrojem pro sluzebni hodnoceni
je kazdoro¢ni pribézné hodnoceni pftislusnika, které provadi piimy nadfizeny
pfisluSnika a schvaluje jej vedouci pfislusnik. V zavéru sluZebniho hodnoceni je
uvedeno, zda prislusnik ve vykonu sluzby dosahuje vynikajicich vysledkd, velmi
dobrych vysledkl, dobrych vysledkli, dobrych vysledkid s vyhradami, nebo
neuspokojivych vysledkd.
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2.1 Cile a kritéria hodnoceni pracovnikii a prislusniki Policie CR

a Hasiéského zachranného sboru CR

Cilem hodnoceni je zlepsit vykonnost pracovnikl a jejich pracovni chovani,
ziskat informace k zameéfeni jejich osobniho rozvoje. Hronik (2007, s. 23) vymezuje

e sleduje uplynuly vykon vzhledem k dohodnutym normam a stanovenym
cilim,

e pomaha rozhodovat v oblasti odménovanti,

¢ identifikuje potencial pracovnika, potieby v oblasti jeho rozvoje,

e poskytuje pracovnikovi zpétnou vazbu k jeho pracovnimu vykonu,

e poskytuje pracovnikovi piilezitost projednat své ambice se svym
nadfizenym,

e zlepsSuje vykon v budoucnosti.

Kocianova (2010, s. 147) rozliSuje cile hodnoceni pracovnika jesté
konkrétnéji, a to z hlediska organizace a nadfizen¢ho a z hlediska pracovnika. Pro
organizaci ma hodnoceni jejich pracovnikli vyznam zejména v tom, Ze ji napomaha
zjistit, jak pracovnik zvlada naroky svého pracovniho mista a jaké jsou moZznosti
jeho dalsiho vyuziti v organizaci. Pomaha nadfizenym zlepsit motivaci pracovnikt
a jejich stabilizaci, zlepSit pracovni vykon jednotlivcl a zvysit efektivnost a kvalitu
jejich prace. Hodnoceni pracovniki déale umoznuje vyuzit jeho vysledkl
Kk planovani osobniho rozvoje pracovnikl, k identifikaci potfeb a planovani
vzdélavani, k diferenciaci odménovani, rozmistovani pracovniki apod. Pro
pracovniky je cilem hodnoceni ziskat zpétnou vazbu ke svému vykonu, informace
0 narocich prace o své perspektivé v organizaci, o moznostech svého osobniho
rozvoje. Dale predstavuje moznost vyjadiit své predstavy o svém pulsobeni
V organizaci, na daném pracovnim misté a o svém osobnim rozvoji.

Pfi analyze cild, které odborné literatura uvadi, je mozno konstatovat, ze

hodnoceni pfislusnikii Policie CR a HZS CR stémito cili do zna¢né miry
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koresponduje. Cilem sluzebniho hodnoceni ptislusnikt Policie CR je ,,...posouzeni
jeho odbornosti, kvality plnéni sluzebnich povinnosti a urovné teoretickych znalosti
véetné jejich aplikace pri vykonu sluzby... “ (§ 203 odst. 1 zakona ¢. 361/2003 Sb.).
Dle Zavazného pokynu policejniho prezidenta ¢. 79 ze dne 26. Cervna 2009
k provadéni sluzebniho a pribézného hodnoceni piislusnikii Policie Ceské
republiky (déale jen ,,ZPPP ¢. 79/2009%), ktery konkretizuje ptisluSna ustanoveni
zakona o sluZzebnim pomeéru, je ucelem hodnoceni kromé posouzeni kvality plnéni
ukold policie a motivace policista k jejich plnéni také zejména posouzeni, zda je
chovani policistd v souladu s Etickym kodexem Policie CR, posouzeni odbornosti
policisty, jeho profesnich znalosti a schopnosti, stanoveni ptipadného planu ukolt
dalsiho odborného rozvoje policisty a dalsi (1. 1 ZPPP €. 79/2009).
Smyslem hodnoceni policistl je naplnéni dvou zakladnich cild. Je zakladem
pro rozhodovani ve vécech sluzebniho poméru — systém hodnoceni policisti je
propojen se systémem jejich karierniho postupu. Alespon velmi dobry vykon sluzby
konstatovany v zavéru sluzebniho hodnoceni umoZiiuje policistovi ucastnit se
vybérového ftizeni pro zatazeni na sluzebni misto ve vysSi sluzebni hodnosti.
Hodnoceni policistl je v oblasti rozhodovani ve vécech sluzebniho poméru jednim
z podkladi. Sluzebni funkcionét, respektive hodnotitel zpravidla pro své rozhodnuti
potiebuje vice podkladli. Hodnoceni policistl je zaroven soucasti kazdodenni tidici
prace hodnotitele, ¢imz naplituje motivacni cil. Hodnotitel vytvari urCity tlak na
zvySovani kvality vykonu sluzby jednotlivych policistli, ¢imz dochdzi 1 ke zlepSeni
kvality prace Policie CR jako celku. Vyuzivani hodnoceni v kazdodenni Fidici praci
znamend pravidelné zamérné pozorovani vykonu sluzby hodnoceného policisty
a zadokumentovani zjisténych poznatkli predepsanou formou. Zasadni vyznam ma
hodnotici pohovor. V jeho rdmci dochazi k poskytovani vzajemné zpétné vazby
mezi hodnotitelem a hodnocenym. Cilem rozhovoru je nalezeni optimalni cesty ke
zlepSeni podprimérného vykonu sluzby hodnoceného policisty. Hodnotitel
a hodnoceny spole¢n¢ hledaji mozZnosti pro rozvoj kvalit pfi plnéni sluZzebnich

ukolt, vzdélavani a planovani profesniho rastu kazdého policisty.
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Systém hodnoceni piislugniki HZS CR je blize rozveden wvnitinim
predpisem, kterym je Pokyn generalniho feditele Hasi¢ského zachranného sboru CR
¢. 25/2006, kterym se sjednocuje postup pii provadéni sluzebniho a pribézného
kazdoroéniho hodnoceni piislusniki Hasi¢ského zachranného sboru Ceské
republiky (dale jen ,Pokyn GR HZS CR ¢&. 25/2006“). Smyslem sluZebniho
hodnoceni piislusniktt HZS CR je ,...objektivni posouzeni piedpokladii pro vykon
sluzby a profesiondlnich kvalit prislusniki na zdkladé skutecnosti zjisténych pri
wkonu sluzby.* (€l. 1 odst. 2 Pokynu GR HZS CR ¢&. 25/2006) SluZzebni hodnoceni
ptislusnikic. HZS CR tvoii posouzeni odbornosti, kvality plnéni sluzebnich
povinnosti a urovné teoretickych znalosti véetné jejich aplikace, ulozené tkoly pro
dalsi odborny rozvoj pftislusnika a zavér sluzebniho hodnoceni. Posouzeni téchto
uvedenych kvalit vykonu sluzby v hodnoticim obdobi provede hodnotitel (sluzebni
funkcionat nebo jim povéfeny prislusnik — obvykle vedouci organizacni jednotky
nebo piimy nadfizeny pftisluSnika) na zékladé podkladii pribézného hodnoceni.
Obsahem prubézného hodnoceni je hodnoceni vykonu sluzby v priubéhu
kalendainiho roku a stanoveni celkového stupné hodnoceni (¢l. 5 Pokynu GR HZS
CR &. 25/2006).

Vzhledem kvyse uvedenému spektru cilt, ke kterym mtize hodnoceni
pracovnikli sméfovat, je jist¢ jasné, Ze konkrétni hodnoceni bude vyzadovat
stanoveni rOznych kritérii. Definovani kritérii hodnoceni pracovnikd neni
jednoduchym tkolem. Kritéria hodnoceni pracovnikii by méla vzdy odpovidat tcelu
hodnoceni. M¢lo by se jednat o objektivni vykony, které skute¢né nastaly. Proto by
kritéria hodnoceni méla byt co nejobjektivnéjs§i a nejméné zavisla na vnéjSich
faktorech. Dale by méla splitovat podminku vztahu k praci a zaroven by neméla byt
diskriminujici. Wagnerova (2005a, s. 13) uvadi doporuceni pro kritéria, kterymi
jsou spiSe objektivnost nez subjektivnost, vztah k praci a k popisu prace, spise
hodnotit chovani, ne vlastnosti, kritéria musi byt v moci hodnoceného, ve vztahu ke
specifickym funkcim, musi byt pracovnikovi v€as a predem sd€leny a mély by se

lisit dle kategorie zaméstnanci.
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Koubek (2008, s. 213) uvadi nasledujici skupiny kritérii hodnoceni
pracovniho vykonu: a) vysledky prace — napf. mnozstvi vyrobkl, mnozstvi
obslouzenych zakaznikt, kvalita prace, spokojenost zakaznikd atd., b) pracovni
chovani — ochota pfijimat ukoly, Gsili pfi plnéni ukoll, dodrzovani instrukci atd.,
C) socidlni chovani — jednani s lidmi, vztahy ke spolupracovnikiim, k nadiizenym,
d) znalosti, dovednosti a vlastnosti — stupen vzdélani, zkuSenosti, znalost prace,
jazyki, odborné dovednosti, organiza¢ni a komunikaéni dovednosti, odolnost viici
stresu apod.

Hronik (2007, s. 31) tfadi mezi kritéria hodnoceni pracovnikl také
kompetence, které pojima jako zpusobilosti, tj. soubor urc¢itych ptedpokladii k urcité
¢innosti (napf. orientace na zdkaznika). Maji tedy bliZze k ¢innosti pracovnika nez
kjeho vlastnostem ¢i rysim. Kompetence vychazeji z o¢ekavaného
a pozorovatelného chovani. Na zakladé¢ pozorovaciho schématu je lze tedy
uspotadat do ti velkych skupin chovani: pfistup k tkolim a vécem, vztah k druhym
lidem, chovani k sobé a projev emoci (Hronik, 2007, s. 31). Ke kazdé oblasti pak

pfifazuje prislusnou skupinu kompetenci:

Skupiny kompetenci Obsah

Kompetence feSeni problému | Kazdy c¢lovék je ve svém Zivoté stavén pred ruzné ukoly
(pfistup k ukolim a vécem) a problémy. Nékdy muze byt aktivngjsi a ukoly si vyhledava,
problémy predvida, je proaktivni. Mize byt strukturujici,
napadity apod. Samozfejmé mulze k tomu pfistupovat zcela

opacné — pasivné, chaoticky, mechanicky.

Interpersonalni kompetence Clovék se pfi FeSeni problému dfive & pozdgji néjak vztahuje
(vztah k druhym lidem) k druhym lidem. Nékdo potfebuje byt vtésném Kkontaktu
s druhymi, jiny potfebuje bezpeény odstup. Nékdo potfebuje

druhé fidit, jiny se radéji necha Fidit.

Kompetence sebefizeni Chci-li zvladat néjakeé ukoly a problémy, vztahy s druhymi lidmi,
(chovani k sobé a projev emoci) | potfebuji do ur€ité miry zvladat i sdm sebe. K sobé& se mohu
chovat opét rdznym zplsobem. Mohu se nadhodnocovat,
podcefiovat. Podle toho, jak sobé& duvéfuji, jsem pro druhé

presvédcivy a divéryhodny.

Tab. €. 2: Skupiny kompetenci: socialné-psychologické vychodisko (pfevzato a upraveno
podle Hronik, 2007, s. 32)
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Hodnoceni policistl vychazi zpisemné stanovenych standardl, neboli
kompetenci, pro jednotlivda sluZzebni mista. Témito standardy se rozumi
»-..hodnotitelem pozadovana uroven vykonu sluzby a jeho vysledkii dosahovanych
V rozsahu stanoveném pravnim predpisem a plnéni dalsich ukolii v jednotlivych
oblastech...”“ (Cl. 2 pism. 1) ZPPP ¢. 79/2009). V ramci kazdého standardu jsou
hodnotitelem urceny ty oblasti, které budou mit zdsadni vliv na zavér hodnoceni.

Jednotlivé odbornosti a kvality piislusniki HZS CR jsou koncipovany do
tzv. hledisek, ktera jsou v pribézném hodnoceni vyjadfovana dle piislusného stupné
hodnoceni na skale 1-5, kdy 1 znamena plnéni hlediska neuspokojivé, dosahovani
neuspokojivych vysledki a 5 znamena plnéni vynikajicim zpisobem, dosahovani
vykonu vysoko nad rdmec pozadavkl kladenych na pfisluSnika, dosahovéni
vynikajicich vysledkli ve vykonu sluzby. Prostym aritmetickym primérem (po
vydéleni celkového poctu bodl poctem skute¢né hodnocenych hledisek) je stanoven
celkovy stupent hodnoceni piislusnika HZS CR. Kromé takto bodové vyjadieného
hodnoceni mé vedouci pfislusnik moznost ptipojit jest€ slovni vyjadieni
k hodnocenému pfislusnikovi, ptfipadné¢ uvést navrhy opatieni ¢i doporuceni ke

zlepSeni vykonu sluzby hodnoceného piislusnika.

2.2 Metody hodnoceni pracovniki a prislusniki Policie CR

a Hasiéského zachranného sboru CR

Existuje velké mnozstvi metod hodnoceni pracovnikl, které jsou
v systémech hodnoceni Casto rtizné kombinovany. Wagnerova (2005a, s. 17-33)
rozliSuje typy hodnoceni podle kritéria (systémy zalozené na meéfeni vlastnosti,
systémy zalozené na porovnavani, behavioralni systémy) a podle zdroje (hodnoceni
pifimym nadfizenym, sebehodnoceni, 360° zpétna vazba).

Kocianova (2010, s. 150) rozliSuje metody hodnoceni pracovnikii

nasledovné:
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hodnoceni podle stanovenych cili — vyuziva se zejména pro hodnoceni
vedoucich pracovnikii a specialisti. Cile by mély byt dohodnuté, piesné
definované a terminované, na jejich stanovovani by se méli podilet
pracovnici. Zaroven musi byt stanoven plan postupu dosazeni cili a musi byt
vytvotfeny podminky pro jejich splnént,

hodnoceni na zakladé plnéni norem — je metodou hodnoceni vyrobnich
délnikt. Je zaloZeno na stanoveni norem nebo ocekavané urovné vykonu,
které jsou porovnavany se skutecnymi vysledky,

volny popis — jde o pisemné hodnoceni pracovnika, klade vysoké naroky na
usudek a vyjadfovaci schopnosti hodnotitele, proto neni pfiili§ efektivni
metodou,

hodnoceni pomoci stupnice — umoziuje hodnoceni jednotlivych kritérii prace
na zaklad¢ stupnic Ciselnych (kritéria jsou odstupiiovana pomoci ¢isel nebo
bodl), grafickych (hodnoceni u kazdého kritéria je vyznaceno na piimce)
a slovnich (stupné hodnoceni jsou vyjadieny ptidavnym jménem, napt. velmi
dobry, vyborny apod.),

hodnoceni na zaklad¢ kritickych piipadi — posuzovani meznich situaci, t;.
vyrazn¢ dobrych nebo vyrazné Spatnych vysledki prace pracovnika
V urcitém sledovaném obdobi,

hodnoceni zaloZené na vytvareni pofadi — porovnava vykon dvou nebo vice
pracovniki souhrnné, nebo podle kritérii (stfidavé porovnavani, parové
porovnavani a povinné rozdélent).

Hronik (2007, s. 54) napiiklad tfidi metody hodnoceni podle toho, jaké

oblasti hodnoceni pokryvaji (viz tfi zdkladni oblasti hodnoceni) a na jaky Casovy

horizont se orientuji:

metody zaméfené na minulost,
metody zaméfené na piitomnost,

metody zaméfené na budoucnost.

25



Podle vyse uvedenych rozliSovacich znakl pak sestavuje matici metod hodnoceni:

Hodnoceni vstup

Hodnoceni procesu

Hodnoceni vystupu

Metody zaméirené | Zhodnoceni praxe | Metoda klicové udalosti | Zdznam vysledku
na minulost (certifikaty) Srovnavani vysledku
Metody zamérené | Assessment Centre Sociogram Pozorovani na misté
na pfitomnost Development Centre 360° zpétna vazba Mystery shopping
Manazersky audit
Zkouska
Metody zamérené | Hodnoceni potencialu | Supervize MBO, BCS
na budoucnost Intervize

Tab. €. 3: Matice metod hodnoceni (pfevzato podle Hronik, 2007, s. 54)

Vyse uvedeny vycet Clenéni metod hodnoceni je pouze demonstrativni. Pti
vybéru konkrétni metody musi tato vzdy korespondovat s tcelem, ke kterému ji
chceme pouzit. To znamena, Ze nelze jednu metodu pouZit na vSechny pracovniky,
ale ze musi byt adekvatni konkrétnim okolnostem pracovnika, dané¢ho pracovniho
mista apod. Je tedy mozné ji pouZzit pouze na urcitou kategorii pracovnika (napf.
manazerti). Proto je nutné pii volbé metody hodnoceni pracovnikt respektovat jak
cil a moZnosti pouZiti dané metody, tak konkrétni pracovni pozici ¢i pracovni funkci
toho, koho chceme hodnoceni podrobit.

V odborné literatufe jsou uvadény rdzné metody hodnoceni. Pro nazornost
zde predkladam nékolik nejbéznéjsich — sebehodnoceni, metoda fizeni podle cild,
motiva¢né-hodnotici pohovor a sociogram. Dle vyse uvedené Hronikovy matice
metod hodnoceni pracovnikd jsou za metody povazovany také Assessment Centre
a Development Centre (dale jen ,,AC* a ,,DC*). V obou pfipadech se vSak spise
jedna o soubor metod, a jak AC, tak DC nejsou primarné vyuzivany k hodnoceni
pracovnikll, protoze moznosti jejich vyuziti jsou SirSi. Pfesto povazuji za dulezité je
zde zminit, jelikoZ se jednd o soubor metod, které maji blizky vztah k hodnoceni
pracovnik.

Smyslem sebehodnoceni je zaméfeni se na svij vykon, vlastni projevy

chovani v souvislosti s vykonem prace a plnéni pracovnich ukoli. Je projevem
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zapojeni pracovnika do vlastniho hodnoceni, umoziuje mu zamyslet se nad
dosavadnim vykonem vyuzitim vlastniho potencidlu, moznostmi rozvoje.
Sebehodnoceni se vyuziva v kombinaci s dal§imi metodami hodnoceni. Vyznamné
je jeho srovnani s hodnocenim ptimého nadtizeného.

Mezi vyznamna pozitiva sebehodnoceni Wagnerova (2008, s. 75) zahrnuje
fakt, ze pracovnici znaji svoji praci skutecné nejlépe. Sebehodnoceni navic plisobi
na pracovniky motivaéné¢ — dodava jim odvahu k posouzeni vlastnich silnych
a slabych stranek, poukazuje na problémové oblasti, kterym je nutno se vice
vénovat apod.

Rizeni podle cilii, neboli Management by Objectives (dale jen ,,MBO®), je
metodou pouzivanou hlavné pro hodnoceni zaméstnancli v fidicich odbornych
funkcich. Pivodné byla ur€ena pro hodnoceni vykonnosti zalozené na cilech ve
vztahu K penéznim ukazatelim, jako je zisk, Cisté trzby, obrat, objem prodanych
vyrobkti apod. (Wagnerova, 2008, s. 73). MBO je metodou zaméienou do
budoucnosti a vychazi z hodnoceni vystupti. Proto nékdy byva oznacovana jako
fizeni podle vysledkli — management by results nebo planovani a kontrola prace —
work planning and review (Hronik, 2007, s. 58).

Podstatou MBO jsou dohodnuté cile mezi pracovnikem a jeho nadfizenym.
Tyto cile jsou v souladu se strategickym planem, ktery musi pracovnik splnit béhem
hodnoceného obdobi. Specifické kroky pro dosahovani jednotlivych cilii a Casovy
rozvrh pro jejich plnéni vychazeji z ak¢énich plant. Na konci hodnoceného obdobi
vypracuje pracovnik zpravu o plnéni cili. Nadfizeny pak hodnoti jeho uspéSnost
V plnéni cilti (Wagnerova, 2005a, s. 26). Cile nejsou pracovnikiim ukladany, nybrz
si je pracovnici formuluji sami. Tim se dle BartoSové (2005, s. 67) tak stavaji jejich
vlastnim zavazkem, a tim i motiva¢nim faktorem zaroven.

Pozitivem této metody hodnoceni je skutecnost, ze podporuje dobré vztahy
mezi pracovnikem a jeho nadfizenym. Tim, Ze jsou stanoveny specifické

vykonnostni cile, stdva se pro pracovnika jasnéjSim, co se od n¢j ocekava.
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Nevyhodou metody MBO je ¢asova naro¢nost, zaméfeni pracovnika piedev§im na
dosaZeni cile, nikoliv na samotny proces dosaZeni tohoto cile.

wHodnotici rozhovor je ucelova diskuze, ktera ma dospét k pevnym
a dohodnutym zaverum o budoucim rozvoji hodnoceného, o vsech oblastech
vyzadujicich jeho zlepSeni a o tom, jak tohoto zlepSeni dosahnout.” (Wagnerova,

Dle Hronika (2007, s. 105) ma hodnotici rozhovor &tyii faze — zdvoftilostni
a rozehiivaci Cast, zpétnou vazbu, formulaci cild a zavér a sdéleni dalsich informaci.
Zpétna vazba a formulace cilli tvofi jadro hodnoticiho rozhovoru. Wagnerova
(2008, s. 82) vymezuje fazi Sest:

1. uvitani pracovnika, otevieni dialogu,

2. Vysvétleni cilt a postupti dialogu,

3. ocenéni kladnych vysledkd,

4. prodiskutovani oblasti vyZadujicich zlepSeni, moZnych cest a podminek
zdokonaleni,

5. vytvoteni spole¢né predstavy budoucich vykoni (cile, tkoly, opatieni),

6. povzbuzeni, motivace k budoucim vykoniim (zavér rozhovoru).

Nutnou podminkou kazdého hodnoticiho rozhovoru by mélo byt navozeni
pratelské a pracovni atmosféry, kde mohou ob¢ strany konstruktivné vyjadfit své
nazory, cile a pozadavky. Je dalezité, aby hodnoceny pochopil, které aspekty jeho
vykonu jsou pozitivni a na které oblasti by se mél naopak vice zaméiit do
budoucna.

Hronik (2007, s. 56) hovofi o motivaéné-hodnoticim pohovoru, ktery
rozdéluje do dvou ¢asti. V prvni ¢asti jde o vyjadieni sebehodnoceni pracovnika na
zakladé pfedem predloZzeného schématu otdzek, aby se mohl dostatecné na pohovor
pfipravit. Zaméfuje se zejména na pracovnikovy silné a slabé stranky, s ¢im byl
v piedchozim obdobi u sebe spokojen, v ¢em naopak vidi moznosti pro zlepSeni,
mél by se pokusit formulovat svoje aspirace v oblasti prohlubovani vlastni

odbornosti, zda ma zajem o kariérni postup ¢i o ziskani dalsi odbornosti. Soucésti
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prvni casti pohovoru je 1 jeho vyjadieni, co by ve firmé¢ zménil, co by zménil
V organizaci sv€ prace, co jej motivuje u firmy zistat a co by na né&j naopak vedlo
k jeho odchodu.

V druhé ¢asti pracovnika hodnoti jeho nadiizeny, ktery mimo jiné sleduje
I plnéni a spInéni ukoll stanovenych v pfedchozim obdobi. Vedouci pracovnik by
mél odpovedét na pracovnikovy ambice — jaky mé organizace s pracovnikem zamér
do budoucna. Po pocatecnim pozitivnim hodnoceni by mél uvést i piipadné
pracovnikovy rezervy, mél by poskytnout navrhy feSeni, opatfeni a také stanovit
cile a ukoly do dal$iho obdobi.

Hodnotici rozhovor je pravdépodobné nejcastéjsi metodou hodnoceni
pracovnikl. Jeho piinosem je zejména fakt, Ze umozZnuje obéma zucastnénym
stranam bezprostedni kontakt, moznost pro vyjadieni svych nazora a pro vyjasnéni
nesrovnalosti. Poskytuje prostor jak pro hodnoceného, tak pro hodnotitele shrnout
vysledky plnéni cil, ukold, moZnosti rozvoje a aspiraci v uplynulém obdobi
a zaroven stanovit pozadavky na obdobi nasledujici. Jak poukazuje Beveridge
(1975, s. 49) pracovnik by se mél nad svym vykonem kriticky a konstruktivné
zamyslet a zjistit uskali a nedostatky, kter¢é mu budou voditkem k tomu, aby
dokazal identifikovat, jaké ¢innosti a zdroje mu napomiizou jeho pracovni vykon
zlepsit. Role vedouciho je pomoci pracovnikovi pii této analyze a zhodnotit
navrhovana feSeni.

wdociogram nabizi voditka k tomu, jak ziskat ve volbé lidi praxi. Uci
premyslet v otazkach a v souvislostech. UmozZnuje predchadzet vnitinim konfliktiim
Z odlisnych ocekdvani. Pomahd tim odhalovat riziko zahledeéni se na vnitini
probléemy firmy a to mapovanim postojii vzajemné clenii potencialnich pracovnich
skupin. Umi mapovat ty, kteri jsou ostatnimi povazovani za nositele reSeni, zméeny
aty, keeri ji odmitaji.* (Www.e-sociogram.cz [cit. 2012-03-10])

Sociogram se nezaméiuje na zhodnoceni dovednosti ani vysledkl jedince,
nybrZz je metodou, jejimZz cilem je aktudlni stav a hodnoceni procesu, sleduje

vzajemné vazby (Hronik, 2007, s. 69). Hronik uvadi dvé podoby sociogramu —
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klasicky sociogram a sociogram na bazi sémantického vybéru (Hronik, 2007, s. 70-
71).

Pti klasickém sociogramu se pouzivaji 3-4 otdzky v jejich kladné 1 zdporné
varianté, které jsou formulovany bud’ ptimo (pf. Kdo je vam nejvice sympaticky?),
nebo projektivné (pf. S kym byste se vydal na nebezpecnou a naro¢nou cestu za
polarni kruh?). Klasicky sociogram probihd asi 10 minut a jeho vystupem je
grafické zndzornéni sit€¢ vztahi a urceni sociometrické pozice. Zakladni
sociometrické pozice jsou rozdéleny do hlavnich roli — Vidce, Hvézda, Cerna ovce,
a do vedlejSich roli — Ambivalent, Sed4 eminence, Outsider a Lid (Hronik, 2007, s.
70).

Sociogram na bazi sémantického vybéru je zaloZen na ptidélovani symboli
jednotlivym protichiidnym pojmim (polaritam) a jménim ucastnikt. Délka pribéhu
zavisi na velikosti skupiny — pfi poctu deseti posuzovanych a ¢tyfech polaritach trva
cca dvacet minut (Hronik, 2007, s. 71).

Z cile sociogramu je mozno vyvozovat, ze je metodou vhodnou pro rychlé
popsani a zhodnoceni vzajemnych vztahli na pracovisti. Ucastnikim muZe
poskytnout zpétnou vazbu, jak jsou hodnoceni ostatnimi ¢leny skupiny a na jakém
misté se nachazeji. Elektronickd podoba sociogramu je k dispozici na strankach
www.e-sociogram.cz (Hronik, 2007, s. 72), vytvotenych spole¢nosti agentura Motiv
Ps.r.o.

Jak bylo jiz vvodu podkapitoly 2.2 kratce piedeslano, je AC aDC
souborem metod, které maji blizky vztah k hodnoceni pracovniki. DC je n¢kdy
oznacovano AC, a to jako rozvojové AC (Kocianova, 2010, s. 118). V tomto ohledu
je mozno hovorit spiSe o DC, které ma uzky vztah se vzdélavanim a osobnostnim i
profesnim rozvojem pracovnikli. Mize byt tedy ndslednym krokem po provedeném
hodnoceni pracovnika.

AC je: ,, ...soubor metod aplikovanych na skupinu jedincii za ucelem
obsazeni pracovni pozice, identifikace rozvojovych potieb nebo zjistovani

charakteristik zaméstnancu za dalsim ucelem po dobu jednoho nebo vice dnii.*
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(Kyrianova, 2003, s. 8) DC je mozno chapat jako rozvojovy program, jehoz cilem je
»--.pomoci ucastnikum, aby si uvédomili schopnosti, které jejich prace pozZaduje,
aaby si vytvorili své viastni plany osobniho rozvoje, smérujici ke zlepSeni jejich
vykonu na soucasném pracovnim misté a k pokroku Vv jejich kariére.” (Armstrong,
1999, s. 572) Jednd se o kombinace ptipadovych studii a hrani roli, které jsou co
kterymi se mohou setkat ve své kazdodenni praci.

AC a DC v soucasnosti zajist'uji hodnoceni schopnosti lidi. AC diagnostikuje
pracovni zpiisobilost jedincii podle stanovenych kritérii pro praci na daném
pracovnim misté. DC pomahd identifikovat uroven schopnosti pracovnik,
zamétfuje se na posouzeni jejich silnych a slabych stranek, rozvojovy potencial
pracovnikl s cilem urcit jejich potieby v oblasti vzdélavani a rozvoje. Zasadnim
rozdilem mezi AC a DC je vtom, ze ucastniky DC jsou standardné pouze
pracovnici organizace (Kocianova, 2010, s. 152). Charakteristickymi rysy DC je
intraindividualni srovndvani a zpétnd vazba je ucastniku poskytovana prabézné
(Hronik in Kol. autort, 2003, s. 5).

AC 1 DC vyuzivaji skupinové modelové situace, individudlni situace
a psychodiagnostické metody. Jejich spoleCnym rysem je pohled na hodnocené¢ho
Zvice stran, prostfednictvim vice pozorovateli-hodnotitel. Proto byvaji
oznacovany jako multisituacni zkousSka s mnohostrannym hodnocenim (Hronik,
2007, s. 63).

Systém hodnoceni policistl je komplexem péti metod, kterymi jsou:

1. zdznamy vyznamnych udalosti — jedna se o hodnoceni téch udélosti, ve
kterych policista projevil vyrazné nadstandardni nebo vyrazné nedostatecny
vykon sluzby,

2. hodnoceni a sebehodnoceni pozorovatelného chovani policisty — obsahem je

posouzeni odbornosti, kvality plnéni sluzebnich povinnosti a urovné
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teoretickych  znalosti vcetné jejich aplikace pifi  vykonu sluzby,

sebehodnoceni policisty,

3. rozhovor hodnotitele a hodnoceného — slouzi k projednani vysledki
hodnoceni, pfipadn¢ k porovnani vysledkit hodnoceni S vysledky
sebehodnoceni,

4. hodnoceni ¢innosti policisty na zakladé kvantitativnich ukazateli ve vztahu
K prioritnim tkolim — jedna se o pfevedeni ¢iselnych ukazateli do popist
jednotlivych Cinnosti policisty. Faktické pocty ukont policisty jsou
hodnotitelem zatazeny na Skalu do urc¢it€ho pasma. Toto zafazeni se provadi
na zéklad¢ porovnani jeho vykonu vzhledem k vykonu ostatnich policisti,
ktefi jsou hodnotiteli podfizeni,

5. celkové posouzeni a zavére¢né hodnoceni musi obsahovat formulaci
uvedenou v zdkoné (§ 203 odst. 4 zdkona ¢. 361/2003 Sb.) — vynikajici,
velmi dobré, dobré vysledky, dobré vysledky s vyhradami, nebo
neuspokojivé vysledky (BartoSova, 2005, s. 121).

Jak bylo vySe zminéno, zdznam vyznamnych udalosti (viz Pfiloha D) slouzi
K pribéznému zaznamenavani nadstandardniho ¢i  podstandardniho  vykonu
policisty. Tyto uddlosti mohou mit podobu vyznamné uUspéSného ¢i vyrazné
neuspeésSného zvladnuti situace nebo opakovaného ¢i po urcitou dobu trvajiciho stylu
jednani hodnoceného policisty, a to jak v negativnich, tak v pozitivnich pfipadech.
Vedouci pfislusnici vyuzivaji tyto zdznamy kromé hodnoceni naptiklad pii fizeni
0 kazeniském prestupku, pro navrh na kézetiskou odménu apod.

Sebehodnoceni policisttl (viz Ptiloha C) se vyuziva jak pti sluZzebnim, tak pfi
pribézném hodnoceni. Je v podstat¢ ptipravou policisty na rozhovor
s hodnotitelem. Jednou z ptiloh k ZPPP ¢. 79/2009 (Ptiloha ¢. 5 k ZPPP ¢. 79/2009
— viz Priloha E) nabizi policistim ilustrativni popisy dobrého a Spatného
profesionalniho chovani, na zdkladé¢ kterého mohou lépe posoudit sviij vykon
sluzby ve vztahu ke stanovenym kompetencim. Sebehodnoceni miize byt vyuZzivano

1 pfi provadéni pribézného hodnoceni. I kdyz je v odborné literatufe pribézné
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hodnoceni Casto oznacovano jako hodnoceni neformalni, je nutno poukazat, Ze
z divodu existence formulait k pritbéZnému hodnoceni policisti ma toto podobu
spise formalni.

Hodnotici rozhovor hodnoceného sjeho nafizenym je druhou ¢asti
hodnoceni. Obvykle miva délku mezi 20 a 30 minutami a jak hodnoceny, tak
hodnotitel k nému pfichazeji s vyplnénym zaznamovym archem pro hodnoceni
kompetenci. V pribéhu hodnoticiho rozhovoru je projednavano dosazeni vysledku
Vv jednotlivych kompetencich. Hodnotitel vysvétluje policistovi na zakladé popist
jeho konkrétniho chovani, své argumenty opird o zaznamy vyznamnych udalosti
(Jsou-li k dispozici). Cilem hodnoticiho rozhovoru je, kromé posouzeni vykonu
policisty, také hledani a formulace konkrétnich opatieni k jeho zlepSeni,
k odstranéni nedostatkii ve vykonu policisty a uréeni terminu pro jejich odstranéni.
V zasad¢ jde o spolecné hledani moznosti pro rozvoj pracovnich kvalit, vycvik
a planovani profesniho rtistu kazdého policisty.

Formulaf sluzebniho hodnoceni piislusnikic HZS CR neni natolik obsahly
jako formulaf pro jejich pribézné hodnoceni. Je to zejména proto, ze sluzebni
hodnoceni vychéazi zpribézného a ma shrnout vysledky ve vykonu sluzby
ptislusnika od posledniho sluZzebniho hodnoceni, stanovit ukoly pro dalsi rozvoj
a konstatovat celkovy zavér sluzebniho hodnoceni (dosahovani vysledki
vynikajicich, velmi dobrych, dobrych apod.). Co se tyCe pouzitych metod, je
hodnoceni piislugniki HZS CR zaloZeno na kombinaci hodnoceni nadfizeného,
hodnoceni na zaklad¢ kritickych ptipadt a hodnoticiho rozhovoru.

Piestoze ma hodnoceni policisti i piislugniktt HZS CR stejny pravni zéklad,
jsou mezi nimi odli$nosti. Vyznamnym prvkem, ktery je jiny u hodnoceni
ptislusnikd HZS CR, je to, Ze neobsahuje sebehodnoceni piislusnika. Piislusnici
HZS CR maji moznost se vyjadiit pouze k prab&znému hodnoceni. Tim jim vak
neni zabranéno v jejich pravu podat proti hodnoceni namitky, na které je ptislusny

vedouci pracovnik povinen reagovat do 30 dnli ode dne jejich podani (§ 203 odst. 3
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zdkona ¢. 361/2003 Sb.). Podani namitek proti sluzebnimu hodnoceni je nutno

provést do 15 dnil ode dne jeho obdrZeni.
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3 Systémy hodnoceni pracovnikii a prfislusniki Policie CR

a Hasiéského zachranného sboru CR

V praxi existuji rizné systémy hodnoceni, které jsou zalozeny na odlisnych

pravidlech, principech, vyuZivaji riznych metod a nastrojii hodnoceni. Pilafova

(2008, s. 11-15) uvadi zakladni druhy systémut hodnoceni:

systematické hodnoceni — hodnoceni, které probihd v pravidelnych periodach
(jedenkrat za mésic, za rok apod.), nebo dle pfedem definovanych okolnosti
a podle pfedem ur€enych postupil (pfi prevadéni pracovnika na jinou pozici,
za pouziti stanovenych metod apod.). Naproti systematickému hodnoceni
byva vpraxi provadéno i nesystematické hodnoceni, tedy nahodilé
hodnoceni, dle aktualni potfeby, bez pfedem stanovenych kritérii, metod
a postupti, obvykle miva neformalni charakter a stni podobu,

hodnoceni kompetenci — zahrnuje hodnoceni vlastnosti, dovednosti,
schopnosti, znalosti a postoji. Provadi se obvykle jednou za rok a ma vliv na
rozvoj, kariéru a pevnou slozku platu pracovnika,

hodnoceni vykonu — zamétuje se na hodnoceni mnozstvi a kvality vykonané
prace. Provadi se obvykle jednou mésicné az jednou za Ctvrtleti a ma vliv na
pohyblivou slozku platu pracovnika. V ramci hodnoceni vykonu byvaji
hodnoceny 1 uloZené ukoly ¢i cile pro dané obdobi,

mimotadné hodnoceni — provadi se v pfedem definovanych situacich (napf.
pfi pievedeni pracovnika na jinou pozici), mimo obvyklou periodu
hodnoceni. Je soucasti systematického hodnoceni a uplatiiuji se pii ném

principy hodnoceni vykonu nebo kompetenci.

I kdyz autorka uvadi vyse vyjmenovana hodnoceni v kapitole s ndzvem Systémy

hodnoceni, nékterd zuvedenych hodnoceni by bylo vhodné&jsi zattidit jinak.

Naptiklad v ptipad¢ hodnoceni kompetenci a vykonu lze hovofit spiSe o rozliSeni

systéml hodnoceni dle jejich kritérii. Mimofadné hodnoceni by pak bylo moZzné

zatradit mezi typy prilezitosti, pii kterych se hodnoceni zpracovava, tedy mimo
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pravidelny cyklus hodnoceni pracovnikli (napi. u hodnoceni pftislusnikt
bezpecnostnich sbort je tomu na zadost ptislusnika).

Podle Kocianové (2010, s. 148) je systém hodnoceni pracovnikil
»...S0uborem (kombinaci) vice metod.”“ V souvislosti svolbou metod autorka
uvazuje o rozliSeni systéml hodnoceni z hlediska jejich narocnosti, a to o nejméné
naro¢ném hodnoceni — hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym ve formé dotazniku
nebo voln¢ho popisu, mén€¢ ndrocném hodnoceni — kombinace hodnoceni
muiZe byt reprezentovan tzv. tfistaSedesatistupnovou zpétnou vazbou (Kocianova,
2010, s. 148).

Pfi vytvafeni systému hodnoceni je nutno uvazovat o tom, kdo ponese roli
hodnotitele. Pro kaZzdou pozici by méli byt urceni piisluSni hodnotitelé. Ve vétSiné
organizaci jsou hodnotiteli pfimi nadfizeni pracovnika. Hronik (2007, s. 99) uvazuje
vedle pfimého nadfizeného také o metodickém vedoucim, personalistovi
a manazerovi rozvoje. Jejich role je zejména ve fazi vyhodnocovani a stanovovani
rozvojovych cilt.

Pokud mame stanoveny hodnotitele pro jednotlivé pracovniky, je nutno je
také na hodnoceni pfipravit. Pfiprava se tyka jak hodnotiteld, tak hodnocenych. Obé
strany hodnoceni by mély znat smysl hodnoceni pracovnikil, jeho jednotlivé etapy,
rozumét vyznamu jednotlivych oblasti hodnoceni, aby byl dosazen efekt hodnoceni.
Skoleni hodnotiteli miize probihat riznou formou. MiZe se jednat o $koleni
externim dodavatelem (napf. vedeni hodnoticiho rozhovoru). Ditlezit¢ vSak je
Skoleni zajiSténé z vnitinich zdroji obzvlasté v pripadé, kdy je systém hodnoceni
vytvofen Cleny organizace, ve které ma hodnoceni probihat. Vhodnou formou je
interaktivni Skoleni s moznosti hrani roli. Hronik (2007, s. 100) zmifnuje i moznost
e-learningovych kurzi hodnoceni pracovnikli, ktery mad mit funkci startovaci
a udrzovaci. Obdobnou formu miize mit piiprava hodnocenych.

Hodnotitel 1 hodnoceny se krom¢ tohoto teoretického zaskoleni ptipravuji

také ptred samotnym hodnoticim rozhovorem. Hodnotitel by mél zvazovat termin

36



hodnoticiho rozhovoru, mél by prostudovat piislusné podklady tykajici se
hodnoceného za hodnocené obdobi (pif. formulat MBO, rozvojovy plan apod.), mél
by zformulovat, ¢eho chce hodnoticim rozhovorem dosahnout a mél by se zamyslet
také nad moznymi citlivymi misty rozhovoru (Hronik, 2007, s. 101).

Ptiprava hodnoceného spociva v prostudovani struktury hodnoticiho
rozhovoru, ktery obvykle dostava tyden nebo dva pred samotnym konanim (Hronik,
2007, s. 102). Mé&l by se zamyslet nad svym vykonem v uplynulém obdobi,
zformulovat si pozadavky a cile do dalsiho obdobi. Jde o to, aby hodnotici pohovor
byl co nejkonkrétnéjsi a smysluplny.

Hronik (2007, s. 103) doporucuje, aby hodnotici pohovor probihal
jednorazove, obvykle na pfelomu minulého a budouciho hodnoticiho obdobi a aby
trval 30 minut aZ 1 hodinu. Délka hodnoticiho pohovoru vSak zalezi na konkrétni
situaci a na ptipravé predem. Co se tyce cyklu provadéni hodnoceni pracovniki, je
mozné jej vést jednou za rok, dvakrat za rok ¢i kvartalné. Bézna praxe byva jednou,
maximaln¢ dvakrat za rok.

Po zvazeni toho, koho, co, kdy a jak ¢asto budeme hodnotit, je nutno urcit
také kde budeme hodnotit. Hronik (2007, s. 104) v této souvislosti vymezuje
domaci a neutrdlni padu. Jednotlivé prostory maji své klady i zdpory. Domaéci
ptdou hodnotitele je obvykle jeho kancelat, kterd mu umoZznuje lepSi rozsazeni
a prislusny servis (napt. obcerstveni apod.). Negativa mohou byt spatifovdna ve
formalizaci vztahu mezi hodnocenym a hodnotitelem. Realizace hodnoceni na
domaéci ptid¢ hodnoceného spociva v tom, ze nadiizeny piichazi za pracovnikem, do
jeho kancelatre. V nékterych organizacich vSak neni tato varianta mozné napiiklad
z davodu nedostatku soukromi pro vedeni hodnoticiho rozhovoru (prostory typu
,open space). Obyva-li hodnoceny pracovnik samostatnou kancelar, mize mu
hodnoceni na jeho domaci pidé ptinaSet vétsi pocit jistoty a otevienosti. Posledni
uvazovanou variantou je provedeni hodnoceni na neutrdlni pud¢, tedy v zasedaci
mistnosti €1 jiné mistnosti, kterd slouzi k podobnym ucelim. Vyhodou miize byt

pocit stejné urovné hodnotitele i hodnoceného, eliminace rusivych vlivl a dalsi.
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Systém hodnoceni ptislusnikii bezpecnostnich sborti vychazi ze zakona
0 sluzebnim poméru. Jeho ustanoveni jsou platna jak pro piislusniky Policie CR, tak
pro piislusniky HZS CR. Zakon o sluzebnim poméru obsahuje v oblasti hodnoceni
prislusnikii ustanoveni obecného charakteru. Proto kazdy bezpecnostni sbor usiluje
0 podrobnéjsi upravu ve formé vnitiniho pfedpisu, ktery by postihl konkrétni
podminky a pravidla realizace hodnoceni piislusnikd. Pro Policii CR je Vv této
oblasti vydan Zavazny pokyn policejniho prezidenta ¢. 79/2009, k provadéni
sluzebniho a priibézného hodnoceni piisluiniki Policie Ceské republiky (dale jen
»ZPPP €. 79/2009%). Tento vnitini ptfedpis je vydan v souladu se zdkonem
0 sluzebnim poméru avymezuje mimo jiné zikladni pojmy souvisejici
S hodnocenim pftislusnikda.
wluzebni hodnoceni prislusnika obsahuje posouzeni jeho odbornosti, kvality
plnéni sluzebnich povinnosti a urovné teoretickych znalosti vcetnée jejich aplikace
pri vykonu sluzby.* (§ 203 odst. 1 zakona ¢. 361/2003 Sb.) Dale obsahuje 1 tkoly
pro dal$i odborny rozvoj ptislusnika. SluZebni hodnoceni se provadi v pravidelnych
intervalech, a to nejméné jednou za tii roky. Ve zvlaStnich piipadech — napft. pfi
ptevedeni pfisluSnika na jiné sluzebni misto, provedeni sluZzebniho hodnoceni na
zadost prislusnika — se sluzebni hodnoceni provadi i dfive. Dal§im vyjimecnym
ptipadem je hodnoceni piislusnikli ve sluzebnim poméru na dobu urcitou (tj. tii
nebo jeden rok). U téchto ptislusniki se sluzebni hodnoceni provadi kazdy rok
a vzdy pied konanim sluZebni zkousky, kterd je podminkou pro zatazeni ptisluSnika
do sluzebniho poméru na dobu neurcitou. Kromé toho jsou ZPPP €. 79/2009 (¢l. 7
ZPPP ¢&. 79/2009) stanoveny dal$i podrobnéjsi podminky, respektive terminy, kdy je
hodnoceni zpracovavano:
e V hodnoceném obdobi musi ptislusnik vykonavat sluzbu del$i nez tfi mésice,
e hodnoceni se zpracovava pro potiebu vybérového fizeni (pf. po vynéti ze
zalohy pro studujici na Policejni akademii CR v Praze, po vynéti ze zalohy

neplacené, ze zalohy pro pfechodné nezatazené a dalsi),
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e U policistl, ktefi byli po pfijeti do sluzebniho poméru vyslani na studijni
pobyt do kurzu zakladni odborné ptipravy.

Systém hodnoceni piisluiniki HZS CR vychéazi ze stejného ramce jako
hodnoceni piislusnikil Policie CR, a to ze zakona o sluzebnim poméru. Je tomu tak
proto, Ze tento zikon HZS CR oznaluje jako bezpeénostni sbor. Konkrétni postup
a dal3i pravidla zpracovavani hodnoceni piislusnikt HZS CR pak upravuje Pokyn
generalniho feditele Hasi¢ského zachranného sboru CR &. 25/2006, kterym se
sjednocuje postup pii provadeéni sluZzebniho a pribézného kazdoro¢niho hodnoceni
piislugnik® Hasi¢ského zachranného sboru Ceské republiky (dale jen ,,Pokyn GR
HZS CR ¢&. 25/2006“). Stejny pokyn obsahuje i vzor formulafe sluzebniho
hodnoceni a prib&zného hodnoceni (Pfiloha ¢. 1 a 2 k Pokynu GR HZS CR &.
25/2006).

Ve srovnani se ZPPP 79/2009 je vnitini piedpis HZS CR velmi struény
a kromé opakovani ustanoveni ze zdkona o sluZebnim poméru obsahuje podrobné;si
tipravu jen sporadicky. V tomto ohledu je pokynem generélniho feditele HZS CR
napt. konkretizovano, v kolika vyhotovenich se zpracovava sluzebni hodnoceni
a Vv kolika hodnoceni pribézné.

Specifickym systémem hodnoceni, ktery se vyuzivd pii hodnoceni
pracovniki  (nikoliv ~ vSak  pfislusniki  bezpe€nostnich  sboru),  je
tristasedesatistupnovad zpétna vazba. Ward (in Armstrong, 2009, s. 433) definoval
360stupnovou zpétnou vazbu jako ,,systematické shromazdovani udajii o pracovnim
vkonu jedince nebo skupiny, ziskanych z rady zdroju, hodnoticich tento pracovni
vykon, na néz navazuje poskytovani zpétné vazby*.

360stupnova zpétna vazba je nastrojem rozvoje lidi. Sestava z postupnych
krokd, jejichZ cilem je vicenasobné hodnoceni pracovniki (Kubes, Sebestova, 2008,
s. 14). Podstata 360stupnové zpétné vazby je hodnotit vykon pracovnika z riznych
uhlt rGznymi hodnotiteli. Mezi témito hodnotiteli obvykle byva pfimy nadfizeny
pracovnika, spolupracovnici na stejné urovni, jeho podiizeni, nékdy 1 zédkaznici ¢i

dodavatelg, se kterymi je hodnoceny pracovnik nejcastéji v kontaktu.
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Metoda 360stupiiové zpétné vazby je systémem ziskdvani zpétné vazby
k chovani manazera. Ma vSak i1 dal$i moznosti vyuziti. Uplatiiuje se v oblasti
rozvoje lidi, napf. pfi vytvareni rozvojovych plant individuélnich ¢i celofiremnich
(Kubes, Sebestova, 2008, s. 34). Vysledky 360stupiiové zpdtné vazby jsou v tomto
sméru vyuZzivany ke zjiStovani, zda organizaci vynaloZené prostiedky na rozvoj
pracovniki jsou investovany spravné. Dal$i moznosti vyuziti této metody je
v oblasti intervenc¢ni, zejména Vv ptipadé, kdy je nutno reagovat na urc¢itou konkrétni
situaci, kterou potfebuje organizace nahle fesSit (napf. pfi vybéru vhodnych
kandidatd na uréitou pozici). McLean (Kubes, Sebestova, 2008, s. 34) ur¢il 4
oblasti, ve kterych se informace z 360stupniové zpétné vazby vyuzivaji:

1. personélni rozhodnuti — vybér pracovnikill, jejich odméiovani, sniZovani
stavu pracovnik, pracovni postup, zatazeni do tymi apod.,

2. rozvoj pracovnikll — zejména pii vytvaieni rozvojovych plani,

3. provéteni vysledkl rozvojovych programt — chovani Skolenych pracovniki

Vv redlnych situacich v préci,

4. firemni kultura — opakovanym méfenim Z4douciho chovani pracovniki
dochazi k posilovani postoje k takovému chovani.

Jako soucést hodnoceni pracovnikil je 360stupniova zpétnd vazba cennym
zdrojem sebepoznani a soucasti piipravy pracovnika na rozvojovy nebo hodnotici
rozhovor se svym nadiizenym. Kube§ a Sebestova (2008, s. 40) uvadgji, ze dle
zkuSenosti s vyuzivanim vystupli z 360stupniové zpétné vazby pii hodnoticich
pohovorech je dosahovano pfi rozhovoru vétsi objektivnosti a konkrétnosti. Navic
pomahaji hodnocenému a jeho nadiizenému vyjasnit rozdily v jejich vnimani prace.

Informace o chovani pracovnika jsou v 360stupiiové zpétné vazbe ziskavany
nejcastéji z dotaznikli, které méti z riiznych uhli chovéni pracovnikli v porovnéani
S néjakym seznamem schopnosti. Podle Performance Management Group’s Orbit
360-degree questionnaire jsou oblastmi pouzitymi v dotazniku: schopnost vést,

resp. charakter vedeni, tymovy hra¢ / fizeni lidi, fizeni sama sebe, komunikace,
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vize,

organiza¢ni dovednosti, rozhodovani, odbornost, energie, podnikavost,

adaptabilita (Armstrong, 2009, s. 435).

Zavedeni 360stupnové zpétné vazby muze pro organizaci znamenat uzitek,

protoze vicestupniovy pohled na pracovnika pii hodnoceni piinasi bohatsi pohled na

jedince pii praci. Pomaha odhalit zvlastnosti jeho v chovani v rliznych situacich,

které¢ standardni hodnoceni (pouze ze strany nadfizené¢ho) nemulze poskytnout.

Kromé mnoha pozitiv vymezuje Armstrong (2009, s. 438) 1 uskali, ktera muze

360stupnova vazba s sebou piinaset:

lidé neposkytuji upfimnou a poctivou zpétnou vazbu,

lidi stresuje, kdyZ museji ptijimat nebo poskytovat zpétnou vazbu,
po zpétné vazb¢ nasleduji potiebné kroky,

ptiliSné spoléhani na techniku a technologii,

ptili§ mnoho byrokracie.
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4 Implementace systému hodnoceni pracovnikii a prislusniku

Policie CR a Hasi¢ského zachranného sboru CR

Pti zavadéni systému hodnoceni pracovnikil v organizaci je nezbytné splnéni
urcitych podminek, které by mél novy systém hodnoceni pracovnikli respektovat.
Mezi takova zdkladni hlediska je moZno zafadit podporu nejvysSiho vedeni
organizace a soulad systému hodnoceni s organizacni kulturou; systém hodnoceni
by mél podporovat strategii a cile organizace, m¢l by byt administrativné nenaro¢ny
a V neposledni fadé¢ by mél byt také akceptovatelny pracovniky (Hronik, 2007, s.
86-87).

Uginnym prostiedkem pozitivniho postoje k nové navrhovanému systému
hodnoceni v organizaci je participace piedstavitel vedeni a dalSich zucastnénych
osob jiz do procesu tvorby systému hodnoceni. Vzhledem k jejich podilu na
vytvafeni a modifikaci systému hodnoceni je vétsi pravdépodobnost, Ze budou cely
projekt povaZovat za svoje ,,dit€* a budou tak formulovat argument pro schvaleni
a zavedeni systému hodnoceni. Doporucuje se také v prvni viné ,testovat® systém
hodnoceni pravé na skupin€¢ vedoucich pracovnikli, idedlné¢ na nejvysSich
predstavitelich vedeni organizace.

Fakt, Ze by systém hodnoceni mél byt v souladu se strategii organizace, s jeji
vizi a cili pravdépodobné neni nutno vice zdiraziovat. Pokud by z téchto zdroji
systém hodnoceni nevychazel, byl by pouze ztratou Casu a plytvanim financnich,
materidlnich a hlavnég lidskych prosttedkd.

Jak jsem vySe uvedla dillezitost spolutcasti vedeni pii tvorbé, modifikaci
a zavadéni systému hodnoceni, nezanedbatelnym aspektem v hodnoceni jsou
| pracovnici sami. Dle mého nazoru by systém hodnoceni nemél pouze respektovat
organizacni kulturu a jeji strategii ¢i cile, ale mél by byt zarovent ku prospéchu
rozvoje pracovnikt, zvySeni efektivity a vyuziti jejich potencidlu. Aby v idealnim
ptipadé doSlo k souladu s pocitem pracovnikll o jejich maximalni seberealizaci

a moznostech profesniho 1 osobnostniho rlstu na stran¢ jedné, a s vyuzitim tohoto
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potencialu  pracovnikii ve prospéch organizace jako celku (zvySeni
konkurenceschopnosti, produktivity a efektivnosti vynaloZzenych prostredki
organizace do rozvoje svych lidi) na stran¢ druhé.

Podle Hronika (2007, s. 88) nelze ocCekavat, Ze se podaii zavést systém
hodnoceni se vS§emi metodami okamzit€. Jak sam uvadi, je nutno pocitat s delSim
c¢asovym usekem — se dvéma az tifemi roky. Wagnerova (2005b, s. 34) zdlraznuje,
Ze je nutno pocitat 1 stim, Ze jeden aZ dva cykly hodnoceni po jeho zavedeni
V organizaci mivaji nizkou uc¢innost a neni mozné od nich ocekavat velké vysledky.
Zékladem pti zavadeéni systému hodnoceni je podle n& zodpoveédét si na zdsadni
otazky:

e Koho a co budeme hodnotit?

e Jak a ¢im (systém a metody)?

e Jak bude systém zavadén (najednou, postupné aj.)?

e Kdo a jak bude kvalifikovan?

e Jak bude zajiSténa nezavislost a nestrannost (spravedlnost)?

e Jak zabezpecit piijeti systému a diivéru v né;?

e Jak bude hodnoceni dokumentovano?

e Kdo a jak bude kontrolovat kvalitu systému? (Hronik, 2007, s. 88-89)

Abychom ziskali odpoveéd’ na piedchozi dotazy, doporucuje Hronik (2007, s.
89) formulovat kroky rozvoje systému hodnoceni:

e urceni vykonnostnich poZzadavk, oblasti hodnoceni,
e vybér vhodnych metod,

e pfiprava hodnotitelii k hodnoceni nejen 1 x ro¢né,

e prodiskutovani metod se zaméstnanci,

e hodnoceni podle danych kritérii.

Na vybér vhodného systému hodnoceni poukazuje 1 Wagnerova (2005b, s.
34). Dle jejiho ndzoru je nutno zohlednit, pro koho bude dany systém hodnoceni
urcéen (jaké profese). Déle navrhuje, aby byl zvazovany systém hodnoceni zvazen

dle kritérii validity, reliability, minimalizace chyb zaujatosti a dle prakti¢nosti.
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Pilafova (2008, s. 109-111) wuvadi nejCastéjsi pficiny neuspesné
implementace systému hodnoceni, kterymi mohou byt zejména odpor ke zménam,
nespravné nacasovani, nesoulad cili v oblasti persondlni prace se strategii
organizace, neexistence ndvaznych persondlnich systémti a v neposledni fadé
nezkuSenost personalniho manaZera.

Odpor ke zménadm v sob¢ nese hlavné psychologické bariéry ticastniki zmén,
tedy pfirozenou nechut’ ke zménam, ktera nuti €astniky opustit zabchnuté postupy
a ucit se néCemu novému. Odpor ke zménam mlze mit formu aktivniho ¢i
pasivniho odporu, nebo az extrémniho odporu projevujiciho se napt. bojkotovanim
zmény ¢1 umyslnym poSkozenim ndstroju a zatizeni nutnych ke zmeéné.

Nespravné nacasovani muze spocivat v tom, ze je snaha o implementaci
syst¢tmu hodnoceni realizovdna v nevhodné vyvojové fazi organizace. Jako
nejvhodnéjsi se proto ukazuje faze stability organizace. Dale mize byt systém
hodnoceni implementovan v nevhodném obdobi z hlediska vytiZzenosti pracovnikli
(napf. na konci tUc¢etniho roku, pfi ndporu prodeje urcitého produktu &i sluzby
obvykle pied Vanocemi apod.).

Personélni strategie a personalni politika by mély vychazet ze strategie a cilil
organizace jako celku. V pfipad¢, ze tyto nejsou nastaveny nebo Vv jejich obsahu
neni oblast fizeni vykonu pracovnikil, nelze ofekavat, Ze bude systém hodnoceni
pozitivné¢ piijat vedoucimi pracovniky. Jde o to, Ze manazefi nebudou ochotni
investovat Cas a usili do néfeho, co jim nepomize dosdhnout strategickych cila
organizace.

Podobnd situace mize nastat 1 v dal$im ptipadé€, kdy v organizaci neexistuji
navazné personalni systémy. V takovém piipadé mlze novy systém hodnoceni
vyvolat zna¢ny nesouhlas zejména u pracovnikl. Pracovnici nebudou motivovani
k vys§imu vykonu a manazefi budou mit zna¢né ztizenou pozici praveé v oblasti
stimulace svych podfizenych. Proto je pii zavadéni systému hodnoceni pracovniki

hovofit také o ndvaznosti na systém odmeénovani a rozvoje pracovnik.
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Poslednim uvadénym uskalim pfi implementaci systému hodnoceni je
nezkuSenost personalniho manaZera. Tato situace vznikd zejména v organizacich,
kde bylo vlivem nardstu poctu pracovnikti vytvorena pozice personalisty (obvykle
HR generalisty), ktery ma za kol zcela nové vytvaiet rizné koncepce v oblasti
personalni prace a byt zaroven specialistou. Vzhledem k jeho nezkuSenosti vSak
muze dojit ke komplikacim pii zavadéni téchto systémi. V takovém pfipade je
vhodnéj$i najmout si  externtho  dodavatele ¢i  konzultanta, ktery
pomuze personalistovi vytvorit a implementovat novy persondlni systém.

Vyvarovat se vySe uvedenym chybam ma vliv na nasledné vyuzivani
zaveden¢ho systému hodnoceni. Pfi nevhodné ¢i Spatné implementaci systému
hodnoceni totiz mutze dojit k jen byrokratizaci systému a neochoté ucastnikli
hodnoceni k vyuzivani systému hodnoceni. V krajnich ptipadech mize vést az
K Gplnému odmitani a nepouzivani systému hodnoceni.

Systém hodnoceni pfislusnikli bezpe€nostnich sbort ma dlouholetou
»tradici vychdzejici z povinnosti stanovené vedoucimu pracovnikovi zdkonem
a vnitinim pfedpisem. Proto nebude téma zavadeéni systému hodnoceni ptislusnika
dale podrobné&ji zpracovavano. V praxi ozbrojenych slozek by toto zavadéni mohlo
mit napfiklad formu zmény zpracovavani hodnoceni, a to jeho realizace
prostfednictvim  automatizované¢ho informa¢niho systému (dosud funguje
prostfednictvim textového editoru) ¢i rozSifeni systému hodnoceni pfislusnikl
0 dalsi metody apod.

Kocianova (2010, s. 147) poukazuje na nezbytnost propojeni hodnoceni
pracovnikli s ostatnimi  persondlnimi Cinnostmi (zejména s rozmistovanim
pracovnik, s jejich vzdélavanim a rozvojem, fizenim jejich kariéry atd.). V piipad¢
organu statni spravy obecné byva dodrzeni této zasady htife realizovatelné. Zejména
omezené financni prostfedky tak determinuji moZnosti nabidky v téchto
personalnich ¢innostech.

Vzhledem ke skute¢nosti, ze Policie CR i HZS CR jsou organizadnimi

slozkami statu, jsou soucdsti rozpoctovych kapitol pfisluSného ministerstva
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(Ministerstva vnitra CR). PiileZitosti pro napojeni kvalitniho vykonu na adekvatni
odménovani jsou velmi malé. Vedouci ptisluSnici tak obvykle maji k dispozici
pouze omezené mnozstvi financnich prostiedkli, kterymi mohou ocenit
nadstandardni vykon sluzby jednotlivych ptisluSnikl. Snazi se proto motivovat své
podfizené k lepsim vykondm naptiklad formou pisemnych pochval, prilezitostnymi
moZznostmi rozvoje apod.

Z hlediska struktury jednotlivych bezpec¢nostnich sbord ,,hospodaii® jejich
feditelé s vladou schvalenym stanovenim poctu sluzebnich mist na pfislusny
kalendarni rok (tzv. systemizace bezpecnostniho sboru). V soucasné¢ dobé navic
pfevlada trend snizovani poctu pfislusnikli jednotlivych bezpecnostnich sbort
a celkového zesStihlovani rozpocti a ndkladi na provoz. Tento fakt je jednim
z davodi, pro¢ piipadné povySeni ¢i posun v kariéte ptisluSnikii pozadovanym
smérem neni natolik béZznou zdlezitosti, jak tomu mize byt u soukromych
organizaci podnikatelského charakteru. MozZnost kariérniho postupu tak nemuize byt
standardni nabidkou v ptipad¢, ze ptisluSnik dosahuje nadstandardnich vysledkl ve

vykonu sluzby.
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5 Zaver

Sluzebni pomér piislusnikli bezpecnostnich sborti je specifickym druhem
zaméstnaneckého vztahu. Je sluzebnd-pravnim vztahem k Ceské republice,
respektive K jeji prislusné organiza¢ni slozce. Presto je sluzebni pomér prislusniki
bezpecnostnich sbortt v ur¢itych rysech podobny pracovnimu poméru (napf.
sluzebni pomér stejné jako pracovni vznikd na zakladé pravniho Ukonu, zmény
sluzebniho poméru museji mit pisemnou formu, piislusnici bezpecnostnich sbort
mohou ¢erpat dovolenou apod.).

V oblasti hodnoceni pfislusnikli vychdzeji systémy hodnoceni policistil
i piislusnikd HZS CR sice zpravnich a vnitinich piedpist, presto respektuji
zékladni pravidla hodnoceni pracovnikili, ktera se objevuji v odborné literatuie
zabyvajici se timto tématem. Jak bylo v pfedchozich kapitoldch uvedeno, systém
hodnoceni policistd i pfislusniki HZS CR vede ke zlepSeni vykonnosti
a pracovniho chovani pfislusnikli, ke zjisténi rozvojovych moznosti jednotlivych
piisluSnikidt apod. Hodnoceni ptislusnikll taktéz vyuzivd metody hodnoceni, které
jsou odborniky v oblasti fizeni lidskych zdroji uvadény pro hodnoceni pracovnik.

Porovnanim systémtl hodnoceni policisti a piislusnikit HZS CR s obecnymi
vychodisky v oblasti hodnoceni pracovnikd uvadénymi v odborné literatuie lze
konstatovat, ze ptestoze je systém hodnoceni ptislusnikii bezpecnostnich sbort
stanoven pravnimi a vnitinimi pfedpisy, neni nijak v konfliktu s obecnymi pravidly,
zasadami, pozadavky a metodami kladenymi na hodnoceni pracovnikd. Je tomu
pravé naopak. Zaroven je nutno Kkonstatovat, Ze nejpropracovanéjSim
a nejpodrobnéjsim systémem hodnoceni z hlediska Gpravy postupu jeho provadéni
(zdkonem a vnitinim pfedpisem) aV oblasti vyuzitych metod hodnoceni, je
hodnoceni piislu$nikid Policie CR.

Porovnanim postupu provadéni sluzebniho hodnoceni u policistl
a piislusniki HZS CR navzijem lze vymezit zékladni znaky, které se v obou

ptedlozenych hodnocenich objevuji. Systém hodnoceni u obou bezpecnostnich

47



sborii je vymezen zdkonem, tedy pravni normou, ktera je dale konkretizovana
vnitinim predpisem. V obou pfipadech slouzi hodnoceni piisluSnikil jako podklad
pro rozhodovani ve vécech sluzebniho poméru. Sluzebni hodnoceni ptislusnikt
Policie CR a HZS CR vychazi zpribézného hodnoceni a je provadéno
v pravidelnych intervalech. Vzdy se jedna o delsi ¢asovy usek, obvykle rok. U obou
bezpecnostnich sborti je pamatovdno i1 na piipady mimotadného zpracovani
hodnoceni (pf. ptfevedeni na jiné sluZzebni misto, na Zadost pfisluSnika apod.).
V obou piipadech je soucasti hodnoceni ptislusnikti hodnotici pohovor, a jak
policisté, tak p¥islusnici HZS CR maji moznost se proti rozhodnuti odvolat & podat
namitky.

Ptes vSechny vySe uvedené spole¢né znaky lze mezi syst¢tmem hodnoceni
policistl a piislusniki HZS CR uréit i nékolik odlisnosti (i kdyZ je platna pravni
uprava pro oba bezpecnostni sbory stejnd). Je to zejména v oblasti pouziti
sebehodnoceni pifi hodnoceni policistll, které vSak pfi hodnoceni pfislusniki HZS
CR neni vyuZivano. Sebehodnoceni se tedy vyuziva pouze u piisluiniki Policie CR,
a to jak pti hodnoceni sluzebnim, tak pfi hodnoceni pritbéZzném. Dal$im rozdilem
Vv systému hodnoceni ptislusnikii obou bezpecnostnich sborll je obsahlost upravy
vnitinim pfedpisem, jak jiz bylo vySe zminéno. V této souvislosti je mozno uvést
I mnozstvi formulaiti souvisejicich s hodnocenim piislusniki obou bezpe¢nostnich
sborli. Zatimco pii hodnoceni policistli se vyuziva krom¢ formuladie pro sluzebni
hodnoceni, pribézné hodnoceni a sebehodnoceni také dalSich formulaid (napf.
zaznam vyznamné udalosti ad.). Pro hodnoceni pfislusnikii HZS CR jsou vnitinim
pfedpisem stanoveny vzory formulafe pouze pro sluZebni hodnoceni a pribézné
hodnoceni.

Pii analyze systéml hodnoceni pfislusnikii bezpecnostnich sbori jsem se
zamg¢iila také na metody hodnoceni, které se v jednotlivych systémech hodnoceni
objevuji. Dosla jsem ke zjisténi, ze nejvice metod je vyuzivano v hodnoceni
policistli, které je zaroven nejpropracovanéj$im a nejpodrobnéjSim hodnocenim

ptislusnikd z vySe uvedenych systémi. Svéd¢i o tom i snaha Policie CR co nejvice
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konkretizovat obecna zakonna ustanoveni vnitinim pfedpisem. V zavazném pokynu
policejniho prezidenta jsou tak obsazeny definice jednotlivych pojmi souvisejicich
s provadénim hodnoceni policistli, i€el hodnoceni, taxativné vymezeny situace, pii
kterych se hodnoceni policistil provadi, samotnéa organizace a provadéni hodnoceni
a dalsi souvisejici zalezitosti.

Z hlediska pouzitych metod hodnoceni uvedenych v kapitole 2.2 jsou pii
hodnoceni piislusniki Policie CR a HZS CR vsouhrnu vyuZzivany zejména
hodnoceni podle cilt, resp. ukolii, volny popis, hodnoceni pomoci stupnice (Ciselna
stupnice doplnéna o moznost slovniho hodnoceni), hodnoceni na zaklad¢ kritickych
pfipad (zdznam vyznamné udélosti) a hodnotici rozhovor. V piipadé hodnoceni
podle cilii nelze hovotit o MBO v Cisté formé&. Urcitd podobnost tu vSak je a termin
cil je vhodnoceni pfislusnikli uvadén jako tkol (splnéni Ukoll v hodnoceném
obdobi a stanoveni novych cilti do obdobi dalsiho).

Dal§sim nadmétem analyzy systému hodnoceni pfislusnikli bezpecnostnich
sborli by mohlo byt jeho porovnani s hodnocenim piislusnikd jinych ozbrojenych
slozek Ceské republiky (napt. Armady Ceské republiky). Pro zajimavost zde
uvadim kratké porovnani hodnoceni policistil a piislugniki HZS CR se systémem
hodnoceni vojaki z povoléni.

Vojsko jako takové neni bezpecnostnim sborem ve smyslu zakona
0 sluzebnim poméru. Arméada Ceské republiky je hlavni slozkou ozbrojenych sil
Ceské republiky. Sluzba vojaka z povolani je zaméstnanim ve sluZzebnim poméru,
tedy zaméstnaneckym vztahem, v jehoz ramci je vykonavéana vojenska ¢innd sluzba
za odménu (Tomek, Dluho§, Hemza, 2003, s. 44). Stejn¢ jako pftisluSnici
bezpecénostnich sborti i vojaci z povolani jsou ve sluzebnim poméru k Ceské
republice. I kdyz je vojenska ¢inna sluzba sluzebnim pomérem, ma urcité odlisnosti
od sluzebniho poméru pfisluSniki bezpecnostnich sborti. Vojaci z povolani jsou
povolavani do sluzebniho poméru zpravidla na dobu urcitou v délce trvani dvou az
dvaceti let se zkuSebni dobou tfi mésice (§ 5 odst. 4 a 5 zdkona ¢. 221/1999 Sb.),

kdezto sluzebni pomér prislusnikii bezpecnostnich sbort je bez zkusebni doby.
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OvsSem pfii prvnim piijeti do sluzebniho poméru je ptislusnik bezpecnostniho sboru
zafazen do sluzebniho poméru na dobu urcitou v trvani tii let. Pfed skoncenim této
doby by m¢l pfislusnik bezpecnostniho sboru vykonat sluzebni zkousku, pokud tedy
chce ve sluzebnim poméru nadéle setrvat. Po GspéSném slozeni sluzebni zkousky
a pi1 dosazeni alespon dobrych vysledkil ve vykonu sluzby (konstatovano v zavéru
sluzebniho hodnoceni), je dnem nasledujicim po skonceni sluZzebniho poméru na
dobu ur¢itou zafazen do sluzebniho poméru na dobu neurcitou.

Vznik, zmény a zénik sluzebniho poméru vojaka z povolani upravuje zédkon
¢. 221/1999 Sb., o vojacich z povolani. Tento zékon upravuje i sluZebni hodnoceni
vojakl. Podrobnosti provadéni sluzebniho hodnoceni vojak obsahuje vyhlaSka
Ministerstva obrany €. 414/2009 Sb., o postupu pfi sluZebnim hodnoceni vojaki.
Nejsou tedy upraveny vnitinim piedpisem, jak je tomu u bezpecnostnich sbort.

Sluzebni hodnoceni vojaki z povolani je stejné jako u policistli podkladem
pro rozhodovani o sluzebnim poméru. Spociva v posouzeni plnéni sluzebnich
ukolli, povinnosti vojaka, jeho odborné a psychické zptisobilosti ke sluzebnimu
zafazeni, zdravotni zpUsobilosti a fyzické zdatnosti pro dalsi vykon sluzby (§ 17
zakona €. 221/1999 Sb.).

U vojdkl zpovolani je fyzickd a zdravotni zpisobilost pfezkoumdvana
v ramci pravidelného kaZzdoroc¢niho sluzebniho hodnoceni. U pftislusnikl je tento
pfezkum provadén mimo systém hodnoceni, a to na zdklad¢ ptislusnych pravnich
norem, kterymi jsou zejména vyhlaska o osobnostni zplsobilosti (vyhl. €. 487/2004
Sb.) a vyhldska o zdravotni zptsobilosti (vyhl. €. 393/2006 Sb.). I kdyz je
pravidelnost provadéni sluZzebniho hodnoceni u pfislusnikii 1 U vojakti podobna,
zakon o sluzebnim poméru vymezuje urcité odliSnosti oproti provadéni hodnoceni
vojakil. U prislusnika bezpecnostnich sborii se sluzebni hodnoceni provadi nejméné
jednou za tfi roky (mimoiadné nejdiive za obdobi Sesti mésici od posledniho
hodnoceni nebo na Zzadost pfisluSnika). Za obdobi od posledniho sluzebniho
hodnoceni do zpracovani dal§iho se provadi hodnoceni pribéZzné. Vyjimku tvofi

sluzebni hodnoceni ptislusnikt, ktefi jsou zatfazeni do sluzebniho poméru na dobu
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urcitou. U nich se provani sluzebni hodnoceni kazdoro¢né. U vojakii z povolani se
sluzebni hodnoceni provadi kazdoro¢né za ptesné uréené obdobi (od 1. listopadu do
31. ledna nésledujiciho roku). Sluzebni 1 prabézné hodnoceni piislusniki
bezpecnostnich sborti ma piedepsanou pisemnou formu, kdezto u vojakl z povolani

je pisemné vyhotoveni stanoveno pouze u sluzebniho hodnoceni.
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