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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva systémem hodnoceni zaméstnancti v domové pro seniory.
Cilem ptedlozené diplomové prace je analyza soucasného systému hodnoceni zaméstnancti
v Charitnim domové Otrokovice, zhodnoceni vysledkli a na zédkladé poznatkt, zjisténych
v analytické casti, navrzeni projektu zlepSeni systému hodnoceni zaméstnanct
Vv organizaci.

Préce je rozdélena do dvou ¢asti — teoretické a praktické.

V prvni ¢asti této prace jsou shrnuta teoretickd vychodiska, vztahujici se k oblasti hodno-
ceni zaméstnancii. Konkrétné vymezuje pojem hodnoceni pracovnikl, definuje kritéria,
kompetence a pfedmét hodnoceni, popisuje nékteré metody pouzivané v procesu hodnoce-
ni pracovnikd.

4

Dalsi cast je praktickd, obsahuje analytickou a projektovou kapitolu.

Prakticka cast zaCind charakteristikou organizace. Nasledné je zpracovan popis a analyza
stavajicitho systému hodnoceni zaméstnancii, vymezeni ptrednosti a nedostatki systému,
jakoZto podklad pro vytvoteni projektu. V ramci analyzy je vyuzito zejména kvantitativni-
ho vyzkumu. Na zaklad¢ poznatki zjisténych v analytické ¢ésti prace je navrzen projekt
na zefektivnéni systému hodnoceni zaméstnancti v Charitnim domovée Otrokovice.

Soucasti projektu je také zhodnoceni navrzeného projektu z hlediska ¢asu, nakladu a rizik,

ktera by mohla provazet jeho realizaci.

Kli¢ova slova: hodnoceni zaméstnancii, metody hodnoceni, proces hodnoceni, hodnotici

pohovor, formulaf pro hodnoceni.



ABSTRACT

Diploma thesis deals with employee evaluation system in a home for the elderly.

The aim of this thesis is to analyze the current employee evaluation system in a charity
home Otrokovice, evaluation of results and based on the findings identified in the analyti-
cal part, the design of the project to improve the assessment of employees in the organi-
zation.

The thesis is divided into two parts — theoretical and practical.

In the first part of this thesis the literature search relating to the employee evaluation is
summarized.

Specifically defines the term appraisal, defines the criteria and competencies of the assess-
ment , describes some of the methods used in the evaluation process workers.

The next part presents the practical part, which contains analytical and the project chapter.
The practical part begins with the characteristics of the organization. Then it is processed
description and analysis of the current employee evaluation system , defining strengths and
weaknesses of the system as a basis for creating a project. In the analysis is mainly used
quantitative research.

On the basis of knowledge found in the analytical part of the thesis project is designed
to streamline the system of employee evaluation in a Charity home Otrokovice. The sug-
gested project is also evalu-ated from the time, costs and risks point of view, which can

influence its realization.

Keywords: employees” evaluation, methods of evaluation, process of evaluation, evaluati-

on interview, evaluation form.
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UvVOD

Spravné ftizeni lidskych zdroji plni v organizaci poskytujici socialni sluzby nezastupitel-
nou roli. V dob¢, kdy pracovnici nestatnich neziskovych organizaci nejsou dostate¢né fi-
nan¢n¢ ohodnoceni, piestoze vykonavaji naro¢nou fyzickou i psychickou praci, je tieba,
ze strany managementu, o takové zaméstnance pecovat. V praxi to znamena, davat jim
dostate¢ny prostor pro jejich rozvoj, umoziovat jim dal§i vzdélavani a poskytovat dosta-
te€nou zpétnou vazbu, kterd pro né bude povzbuzenim, ale i motivaci pro jejich profesni
rust.

Zakladem kazdé ispéSné organizace jsou zaméstnanci s odpovidajici kvalifikaci, vysokou
odbornosti, profesiondlnimi znalostmi, zkusenostmi a dostate¢nou motivaci. Pravé takové
pracovniky si musi dokazat spravny management ziskavat, vychovavat a dostatecné o né¢
»pecovat®. Organizace, kterd si vSechny tyto atributy uvédomi a dokaze prevést do praxe,
bude podle mého nazoru uspé€snou a ve svém oboru vyhledavanou. Pracovnici budou vni-
mat zdjem ze strany vedeni organizace, vytvoii jednotnou organiza¢ni kulturu a spokoje-
nost zaméstnanct se jisté¢ odrazi v pracovnim vykonu.

Jednou z dulezitych ¢innosti managementu je spravné nastaveny a nasledné realizovany
systém hodnoceni pracovniki. To jsem si sama uvédomila v okamziku, kdy jsem se dosta-
la na pozici sttedniho managementu, kde kazdodenné fidim praci vice jak dvou desitek
zaméstnanct. Uvédomila jsem si, jak dalezité je pracovat s lidskym kapitalem, jak cenné je
mit na pracovnich pozicich vyborné odborniky a profesionaly. A je jedno, jestli mame
na mysli pracovnika piimé péce, socialniho pracovnika, nelékaiského zdravotnického pra-
covnika nebo pracovnika zajistujiciho praci na recepci. V zatizeni, poskytujicim socialni
sluzbu seniortim, se vychazi z tymové spoluprace a pro chod domova pro seniory je kazda
pozice velmi dillezitd, vyznamné a nezastupitelna.

Cilem piedlozené diplomové prace je analyza soucasného systému hodnoceni pracovnik
V pobytovém socidlnim zafizeni pro seniory a na zéklad¢ vysledkii analyzy vytvotfeni navr-
hu projektu, vedouciho k zefektivnéni stavajiciho systému hodnoceni pracovnik.

Prace je rozdé€lena na ¢ast teoretickou a praktickou.

Teoretickd ¢ast poskytuje uceleny piehled poznatkii nezbytnych pro pochopeni uvedené
problematiky. Konkrétné¢ vymezuje pojem hodnoceni pracovniki, definuje kritéria, kompe-
tence a predmét hodnoceni, popisuje n€které metody vyuzivajici se V procesu hodnoceni

pracovnikd, specifikuje systém hodnoceni zaméstnanctli pracujicich v socialni oblasti.
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Prakticka cast zacind charakteristikou organizace, organiza¢ni strukturou a popisem jednot-
livych pracovnich pozic. Nasledné je zpracovan popis stavajiciho systému hodnoceni za-
meéstnanct a analyza na zékladé dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci. Cilem analyzy je
vymezeni pfednosti a nedostatkl systému, jakozto podklad pro vytvoteni projektu.

Projektova cast tvofi navrh projektu zefektivnéni systému hodnoceni pracovnikti v domovée
pro seniory. Soucasti praktické ¢asti bude zhodnoceni navrzeného projektu z hlediska Casu,

nakladu a rizik, ktera by mohla provazet jeho realizaci.
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|. TEORETICKA CAST
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1 DEFINICE A VYZNAM HODNOCENI PRACOVNIKU

S nejriiznéj$imi podobami hodnoceni se setkava kazdy ¢lovek jiz od svého utlého détstvi.
Zkusenost jednotlivece mize byt rozdilna. Nékdy je hodnoceni dulezitym posunem pro dal-
§i zivot, jindy ale mize uskodit a naopak vratit jedince zpét nebo alespon zpomalit jeho
rust.

Hodnoceni pracovnikl patii k velmi dtlezitym tkolim personalniho managementu. Jedna
se o proces, kterym organizace hodnoti nejen vykonanou praci, ale zabyva se také jedna-
nim a chovanim pracovnikli. Spravné nastaveny a realizovany systém efektivniho hodno-
ceni piinasi velky uzitek jak zaméstnanciim, tak i jejich nadfizenym a v neposledni fadé i
celé organizaci. Zaméstnanci oceni zpétnou vazbu na sviij pracovni vykon, nebot ta je ¢as-

to motivem pro jejich dalsi po¢inani. Vlastni podoba hodnoceni v sobé odrazi firemni kul-

turu kazdé organizace a tim se stava také jedine¢nou.

1.1 Definice hodnoceni pracovnikii

U starsich autort nalezneme pojem hodnoceni spise ve spojeni s vykonnosti, ptesnéji s do-
hy na pracovisti, schopnost komunikace s vnéj$Sim okolim, pfijimani zpétné vazby a
V neposledni fadé motivaci a hledani cesty ke zlepSovani pracovnich vykonti.

Pon¢kud stru¢nou definici hodnoceni pracovniki uvadi ve své publikaci americti autofi
Carrell, Kuzmits a Elbert, (1992, s. 232), kteti mluvi o procesu hodnoceni chovani zamést-
nancti na pracovisti. Zde vsak nelze vycist, co pfesné¢ se z chovani zaméstnanci hodnoti.
Dnes vime, ze v radmci procesu hodnoceni pracovnikli se nezabyvame jeho osobnosti, ale
zaméfujeme se na vlastnosti vztahujici se K pracovnimu vykonu, odborné schopnosti, zku-

Senosti a socialni chovani.

Armstrong (2007, s. 541) definuje pojem hodnoceni spiSe jako hodnoceni pracovniho vy-
konu. Jednd se podle néj 0 systematicky proces stanovovani relativni hodnoty praci
Vv organizaci, za ucelem stanoveni vnitinich mzdovych/platovych relaci. Poskytuje zakladnu
pro vytvareni spravedlivych mzdovych/platovych stupni a struktur, pro zarazovani praci

do téchto struktur a pro Fizeni relaci mezi pracemi a odmeénami.

Duda (2008, s. 76) klade diraz na vlastni osobu hodnoceného a vymezuje hodnoceni pra-

covnikl jako posuzovani jeho viastnosti, postoju, ndazoru, jednani a vystupovani vzhledem
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K urcité situaci, ve které se pohybuje, vzhledem k cinnosti, kterou vykonava, vzhledem

K druhym lidem, s nimiz vstupuje do kontaktu.

Wagnerova (2008, s. 12) zdiraziuje pii vysvétlovani pojmu hodnoceni pracovni vykon-
nosti, nutnost prvotné stanovit kritéria vykonnosti - cile a nasledné na jejich zékladé perio-
dicky hodnotit dosahované pracovni vysledky.

Koubek (2007, s. 207) oznacuje hodnoceni pracovniki za velmi dilezitou personalni ¢in-
nost, zabyvajici se:

a) zjiStovanim toho, jak pracovnik vykonava svou praci, jak plni ukoly a poZzadavky
sveho pracovniho mista i role, jaké je jeho pracovni chovani a jaké jsou jeho vzta-
hy ke spolupracovnikiim, zakaznikim ¢i dal$im osobam, s nimiz v souvislosti
S praci ptichazi do styku;

b) sdélovanim vysledkd zjistovani jednotlivym pracovnikiim a projednavanim téchto
vysledku s nimi;

¢) hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatfeni, ktera tomu maji

napomoci. (Koubek, 2007, s. 207) S timto nazorem se ztotoznuji.

V soucasné dob¢ je kladen velky dliraz na schopnosti pracovnika a jeho rozvojovy poten-

cial.
1.2 Rizeni vykonnosti

V odborné literatute se vedle pojmu hodnoceni pracovnikii ¢asto setkdvame s modernéjSim
terminem a tim je fizeni vykonnosti.

Koncepce fizeni vykonnosti (performance management) je nadfazena problematice pou-
hych izolovanych pracovniho hodnoceni.(Armstrong, 1996 cit. podle Wagnerova, 2008,
s. 31)

Obdobn¢ Hronik (2006, s. 12) povazuje fizeni vykonnosti za mnohem $ir$i pojem neZ hod-
noceni pracovnikil a fadi je k zakladnim persondlnim ¢innostem, obsazenych v modernim

pojeti fizeni lidskych zdrojh.
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~

Rizeni vykonnosti

[ Hodnoceni pracovnikii ]

N )

Obrazek 1. Vztah hodnoceni pracovnikii a rizeni vykonnosti (Hronik, 2006, s. 13)

Koubek (2007, s. 203) poukazuje na odlisnost a ¢asovy rozdil mezi fizenim vykonnosti a
hodnocenim pracovnikil. Vlastni fizeni pracovniho vykonu oznacuje za §irsi proces fizeni,
ve kterém uzce spolupracuje manazer s pracovnikem. Vzajemné si vyjasiuji ocekéavani.
Pfestoze hodnoceni se zabyva posuzovanim odvedené¢ho pracovniho vykonu, vSe sméfuje
spise do budoucnosti a je propojeno s potiebami organizace.

Rizeni pracovniho vykonu pfedstavuje integrovangjsi piistup zaloZeny na principu Fizeni
lidi na zaklad¢€ ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi manazerem/nadiizenym a pra-
covnikem o budoucim pracovnim vykonu a osvojovani si schopnosti potfebnych k tomuto
pracovnimu vykonu. Na zaklad¢ zminéné dohody ¢i smlouvy tedy dochézi k provazani
vytvaieni pracovnich tkoll, vzdélavani a rozvoje pracovnika, hodnoceni pracovnika (po-
suzovani pracovniho vykonu pracovnika) a odménovani pracovnika. Jde v podstaté o vyraz

zvysujici se participace kazdého pracovnika na fizeni. (Koubek, 2007, s. 203)

1.3 Vyznam hodnoceni

Hodnoceni zaméstnanct nalezi k jednomu z ukold personalni ¢innosti.

Personnel Standards Lead Body ve Velké Britanii definoval hlavi ucel persondlniho tizeni
nasledovné: Umoziiovat managementu zkvalitiiovat individuadlni a kolektivni prinosy lidi
ke krdtkodobému i dlouhodobému uspéchu podniku. (Armstrong, 2003, s. 62)

Pokud se chceme zamyslet nad vyznamem hodnoceni, je tfeba se na cely proces podivat

ze tfi pohledii — z pohledu zaméstnance, vedouciho pracovnika a celé organizace.
Vyznam hodnoceni pro zaméstnance

- Ziskat ocenéni své prace.
- Zjistit pohled a nazor nadtizeného na svou praci.
- Zjistit své silné a slabé stranky.

- Motivace.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

- Ziskat zpétnou vazbu.
- Ur¢it sirezervy ve vykonu.
- Mit mozZnost vlastni prezentace - vyjadireni potieb, pozadavkl a osobnich cili.

- Seznamit se s dalsi perspektivou a moznosti osobniho rozvoje.
Vyznam hodnoceni pro vedouci pracovniky

- Rozpoznat silné a slabé stranky zaméstnance.

- Rozvijet pfednosti — silné stranky zaméstnance, zamezit stagnaci.
- Eliminovat slabé stranky zaméstnance.

- Rozpoznat stavajici uroven pracovniho vykonu zaméstnance.

- Umoznit zaméstnanci zlepSeni vykonnosti.

- Sd¢lovat jednotliveiim, co se od nich ocekava.

- Motivovat zaméstnance.

- Ziskat zpétnou vazbu od zaméstnance.

- Zjistit potieby a zajmy zamé&stnance.

- Definovat potiebu dal§iho vzdélavani zaméstnance.

- Spolupracovat pfi stanovovani osobniho cile zaméstnance.

- Resit problémy na pracovisti.

- Zlepsit komunikaci mezi nadfizenym a podiizenym.

- Ziskat ptehled o nazorech zaméstnancii a faktech, které je ovliviuji.
- Rozhodovat 0 moznych zménach na pracovnich pozicich.

- Rozvijet manazerské dovednosti.

Vyznam hodnoceni pro organizaci
- Zlepsit komunikaci a vztahy mezi zaméstnanci a fidicimi pracovniky.
- Zvysit efektivnost prace.
- Upevnit podnikovou kulturu.
- Dale motivovat zaméstnance.

- Navrhovat a planovat personalni rezervy.
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2 PREDMET, CiLE A KRITERIA HODNOCENI

Pokud se organizace rozhodne nové zavést nebo upravit jiz existujici systém hodnoceni
pracovnikd, je tfeba si spravné definovat cile a specifikovat oblasti, které budou hodnoce-
ny. Hodnoceni pracovniki sleduje vice cili, které vsak nelze vzdy pojmout stejnou mérou,
nebot’ kazda organizace vychazi z vlastni strategie a zavedené podnikové kultury. Jak uva-
di obdobné¢ Koubek (2007, s. 209) i Duda (2008, s. 77-78), cilem hodnoceni z hlediska
zameéstnavatele je zjistit, jak zvlada pracovnik své povinnosti, jak jej lze dale vyuZit a co je

tfeba pro to uCinit.

2.1 Predmét hodnoceni

Jestlize se zaméfime na oblasti hodnoceni, miizeme u riznych autorti nalézt v zasadé€ sho-
du. Hronik (2006, s. 20) popisuje 3 zakladni oblasti hodnoceni:
- Vstup = piedpoklady (potencial, zpisobilost, praxe) — vSe, co pracovnik do prace
vklada.
- Proces = ptistup, pracovni chovani.

- Vystup = vykon a vysledky — velmi dobfe méfitelné.

Pro efektivni hodnoceni jsou vSechny tfi oblasti dilezité, podle priorit ale mize byt u né-
kterych pracovnich pozic kladen vétsi diiraz na vykon a proces, naopak u jinych pracov-
nich funkci, kde je vykon obtizné métitelny, bude vétsi vaha ptisuzovana vstuptim a proce-

sum. (Kajzar, 2010, s. 87)

VYSTUP
(vykon)

N

VSTUP (ptedpoklady PROCES

= potencial + zpisobilost + praxe) (pracovni chovani, ptistup)

Obrazek 2. Tri oblasti hodnoceni (Hronik, 2006, s. 20)
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Obdobné¢ Bielczyk (2005) uvadi jako predmét hodnoceni také 3 oblasti:
= Pracovni vykon
= Pracovni chovani

= Socialni chovani

2.1.1 Pracovni vykon

Pokud hovofime o pracovnim vykonu, mame na mysli dle Dudy (2008, s. 79) odbornou
zpusobilost pracovnika — posuzujeme, jak dokdze vyuzit pfi praci své teoretické i praktické
znalosti a dovednosti, schopnost dosahovat vytycenych cilti v pottebné kvalité. Pf¥i hodno-
ceni pracovniho vykonu musime brat v tvahu vlivy vnitfniho prostfedi organizace ¢i fir-
my, které pracovnik nemliZe pfimo ovlivnit.

Pomérné vystizné je podle Koubka (2007, s. 212) pracovni vykon za dané situace vysled-
kem spojeni a vzajemného poméru usili, schopnosti a vnimani role (vnimani tikol). Aby-
chom dosahli uspésného pracovniho vykonu, je tieba vSech tii slozek ve spravném poméru.
Chybi-li zcela nékterd, nemize byt dosazeno dobrého vykonu. Na druhou stranu ptevaha
nekteré oblasti miize ¢asteCné¢ kompenzovat nedostatek jiné.

Vyznamnym tkolem kazdého vedouciho pracovnika je fizeni pracovniho vykonu, které se
zaméfuje na zlepSovani vykonu jednotlivet, ale i celého tymu. Jedna se o nepfetrzity cyk-

lus, znazornény na obrazku €. 3.

Definice role

i Plan
Rizeni pracovniho
/ vvkonu

N

Hodnoceni Planovani m
Hodnoceni pracovniho v¥konu | osobniho rozvoje | Akce
k Vekon 4/
Monitorovani

Obrazek 3. Cyklus rizeni pracovniho vykonu (Armstrong, 2003, s. 433)

Na fizeni pracovniho vykonu navazuje jeho hodnoceni, pficemz se zabyvame vykonem

v minulosti, pfesnéji jeho kvalitou, kvantitou a v€asnosti plnéni.
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2.1.2 Pracovni chovani

Pod pojmem pracovni chovani si jednoduse miizeme ptedstavit zpiisob, jak se pracovnik
chova pfii praci. Zamé&fujeme na schopnost organizace prace, iniciativu jednotlivee pfi pl-
néni ukoll, uméni rozhodnout se a dokédzat nést odpoveédnost, hospodarnost, fadnou do-

chazka, zptisob chovani vedoucich k dosahovani vytycenych cili.

2.1.3 Socialni chovani

Duda (2008, s. 79-80) klade diiraz pii posuzovan socialniho chovani na schopnost tymové
spoluprace, vztah k nadfizenym, vztah k zakaznikim, uméni vést lidi, pracovni spolehli-

vost a dodrzovani bezpecnosti prace.

2.2 Cile hodnoceni

Jestlize hovotime obecné o cili, chceme zjistit, co nas vede dopiedu a posouva dal. Cil je
tedy zaméfen na budoucnost.

Pied, v prub¢hu a po vlastni realizaci hodnoceni bychom si méli klast otazky typu:

Jaky ocekdavame prinos viastniho hodnoceni?

Co bylo hodnocenim zjistéeno?

Prineslo hodnoceni ocekavané vysledky?

Jak uvadi obdobné¢ Koubek (2007, s. 209) i Duda (2008, s. 77-78), cilem hodnoceni
Z hlediska zaméstnavatele je zjistit, jak zvlada pracovnik své povinnosti, jak jej lze dale
vyuzit a co je tieba pro to ucinit.
Pro kazdou organizaci se stanovuji cile individualng, nebot’ se odviji od personalni strate-
gie. (Hronik, 2006, s. 22)
Zakladni pozadavky, které maji byt hodnocenim splnény jsou:
1. Urcit Groven pracovniho vykonu a kvality prace pracovnika a rozpoznat potencidl
jeho vykonu.
2. Urcit silné a slabé stranky kazdého pracovnika.
3. Umoznit pracovnikovi zlepseni vykonu, ma-li pracovnik rezervy ve vykonu a pted-
poklady k dal§imu rozvoji.
4. Informace k vyuziti pro odménovani podle individualniho pracovniho vykonu.

Identifikovat potieby zvySovani kvalifikace a moZnosti dal§iho postupu.
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6. Zvysit Groven a ucinnost motivace k vykonu, zvySovani kvalifikace, k identifikaci
s podnikovymi cili a zvySeni loajality k podniku.
7. Ziskani informaci o ndzorech pracovnikil, faktorech spokojenosti nebo nespokoje-
nosti. (Dvotakova, 2012, s. 258-259)
U Wagnerové (2008, s. 60) nalezneme rozdéleni cilti podle funkci: poznavaci, motivaéni,
personalni, zlepSeni vykonu, stanoveni odmény, rozhodovéani o pracovnim zatazeni, potie-

ba odborného Skoleni a ptipravy, mentalni hygiena.

Obdobné ma definovany zakladni cile hodnoceni také Hronik (2006, s. 23), nenalezneme

zde ale funkci srovnavaci a mentalni hygieny.

2.3 Volba kritérii pro hodnoceni pracovniho vykonu a jednani

Dftive, nez bude realizovano hodnoceni pracovnikli, musi byt vytvoien soubor kritérii, kte-

ra budeme hodnotit a poté vybrany metody k realizaci. (Duda, 2008, s. 82)

Kritérium je ukazatelem vykonu (vysledek cinnosti) nebo vykonnosti (pripravenosti poda-
vat vykony), podle néhoz hodnotime uspésnost (nebo naopak neuspésnost) zameéstnance.
(Pilarova, 2008. s. 41)

Kritéria by méla odrazet schopnosti, kompetence a dovednosti odpovidajici pozadavkiim
konkrétnich pracovnich pozic. Znamena to, ze nektera kritéria budou jednotnd u vétSiny
pracovnich pozic, jind budou naopak specifickd a vyZzadovana pouze v konkrétnich ptipa-
dech. Spravné stanovit kritéria je nelehky ukol, proto je tieba k vybéru piistupovat odpo-
védné a vzdy s ohledem na firemni hodnoty a strategii organizace. Jestlize si management
spravné nastavi kritéria, ziskd moznost srovnavani vysledki jednotlivych pracovnikl

na stejnych pracovnich pozicich.

Duda (2008, s. 82) rozdé€luje kritéria na subjektivni (zalozena na usudcich pozorovatell) a
objektivni (pouzivajici se v situacich, kdy lze vysledky prace méfit).
Subjektivni kritéria Ize pouzit u vétSiny ¢innosti, Castéji se vSak setkame s rizikem zkresle-
ni.
Mezi objektivni kritéria patfi:

- Kvantita prace — udaje o mnoZzstvi produkce, plnéni norem.

- Kvalita prace — dodrZovani toleranci u vyrobk, pocet zmetki, reklamace.

- Stabilita vykonu — rovnomérnost vykonu za dostatecné dlouhou dobu.
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- Nehody — poskozeni stroju.
- Trvani zacviku — doba, za niz pracovnik zvladne pozadavky prace.
- Vertikalni mobilita — moznost ziskat vys$si pracovni zatazeni.

- Stabilita zamé&stnani — doba setrvani v podniku. (Duda, 2008, s. 82)

Jiné déleni kritérii nalezneme u Stdpanika (2010, s. 77), ktery rozli§uje firemni kritéria,
vyjadiujici cile a pozadavky organizace jako celku a individudlni kritéria, zamétujici se
na jednotlivé skupiny pracovnikti. Podkladem pro takové déleni jsou dostate¢né zpracova-
né popisy jednotlivych pracovnich mist. Dale autor uvadi kritéria obecné povahy, dulezita
pti hodnoceni §ir§tho okruhu pracovnikii a kritéria specifickd, sméfujici ke konkrétnim

profesim.

U kritérii, pouzivanych pro hodnoceni vykonu (tj. pracovnich cili nebo uloh), uréujeme
jejich vahu, tzn. jejich podil na vyplacené pohyblivé slozce. U hodnoceni kompetenci defi-
nujeme jejich pozadovanou uroveinl a vztah urovné kritérii k pevné sloZce platu. (Pilafova,

2008, s. 44)

Spravné nastaveni kritérii vychazi ze znalosti pozadavkii na jednotliva pracovni mista, jez

hodnoceni pracovnici zastavaji.
2.4 Kompetence a kompetenéni model

2.4.1 Kompetence

Terminologie pojmu kompetence neni jasn¢ specifikovéna a v literatufe najdeme nejriz-
n¢jsi vyklady. Nejvice se autofi piiblizuji definici Arnolda (2007, s. 134), ktery popisuje
kompetence jako specifické viastnosti a vzorce chovani, které pracovnik potiebuje proka-

zat, aby mohl zpusobile vykonavat prislusné pracovni tikoly.

Kli¢ovou vyhodou kompetence jako kritéria hodnoceni je pro Arnolda (2007, s. 134)
V tom, Ze mohou byt spoleénym jazykem zaméstnancii v organizaci, kterym se popisuje

zadouci (i nezddouci) chovani v hodnocenich vykonnosti a pti kariérovém riistu.

Hronik (2006, s. 29) ma odliSny pohled na kompetence a vnima je jako zpiisobilost. Hovofi
0 souboru urcitych predpokladu k urcité cinnosti. Zékladem je podle n€ého podrobnd analy-
za ¢innosti jednotlivych pracovnich pozic. V Gvahu nejsou brany vlastnosti ¢i rysy osob-

nosti.
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V nekterych situacich pifipousti Hronik (2006, s. 55) jako dostacujici rozdéleni metod,
na hodnoceni vykonu a hodnoceni kompetenci. Je-1i hodnoceni uzce spjato s odménova-
nim, zamétime se na hodnoceni vykonu a vystupem bude pracovni cil. Pokud je hodnoceni
spojeno s dalsim rozvojem, soustfedime se na kompetence a to v co nejSirSim ¢asovém

horizontu. Vystupem bude rozvojovy cil.

Z vyse uvedeného vyplyva naslednd vazba mezi hodnocenim pracovnikii a dal§imi perso-
nalnimi ¢innostmi.

U jinych autor (Bedrnova a Novy, 2007, s. 73) nalezneme definici kompetenci: Kompe-
tence vyjadruje Zadouct stav vyvoje pracovnich predpokladii ¢loveka, tzn. pracovni zpiiso-
bilost a kvalifikace, v daném pracovnim zarazeni a konkrétnich podminkach podniku. Ten-
to stav byva charakterizovan plnym souladem mezi objektivnimi poZadavky prace a subjek-
tivnimi predpoklady pracovnika. Autofi v charakteristice kompetenci zduraznuji vyznam
pracovni zptisobilosti (schopnosti zvladat odpovidajicim zpiisobem pracovni tikoly na ur-
¢ené pracovni pozici a to za pomoci znalosti, dovednosti, zkuSenosti, osobnich vlastnosti a

postoji) a kvalifikace (jasn¢ stanovenych ptedpokladi pro pracovni ¢innost).

Velmi vystiznou a srozumitelnou je definice Wagnerové (2008, s. 105): Kompetence vyja-
druji Zadouci stav vyvoje pracovnich predpokladu, pracovnich zpusobilosti a kvalifikace
V daném pracovnim zarazeni a v konkrétnich podminkdch.
Ptredpoklady kompetentnosti pracovnika:
- Pracovnik je vnitin¢ vybaven potfebnymi schopnostmi, védomostmi, dovednostmi,
vlastnostmi a zkuSenostmi.
- Pracovnik je motivovan pozadované chovani pouzit a vynalozit potfebnou energii.
- Pracovnik ma moZznost v daném prosttedi takové chovani pouzit. (Kubes, Spillero-
va a Kurnicky, 2004, s. 27)
Abychom mohli povazovat pracovnika za dostatecné kompetentniho, je tieba, aby splitoval

vSechny uvedené predpoklady.

2.4.2 Kompetencni model

V soucasné dob¢é se stale cCastéji setkavame v souvislosti s fizenim lidskych zdroja
s pojmem kompeten¢ni modely. Podle Hronika (2006, s. 30) se jedna se o uspofadané
kompetence, které vychazi z ocekavaného a pozorovatelného chovéani u rtiznych pracov-

nich pozic.
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Kompetenéni model patii (Hronik, 2006, s. 30) k dulezitym ndstrojim fizeni lidskych
zdrojl, vyuzivanym pro vybér novych pracovniki, hodnoceni, odménovani a dalsi rozvoj

stavajicich pracovnikti. Ma-1i byt efektivni, mél by spliiovat nasledujici pozadavky:

- Vychazi z ofekavaného (tj. role) a pozorovaného chovani, nikoli z vlastnosti ¢i
rysu.

- Obsahuje nanejvys 10-12 jednotlivych kompetenci.

- Vytvaii most mezi firemnimi hodnotami na jedné stran¢ a jobdescription na strané
druhé.

- Plati pro vSechny nebo alespoii pro klicové pozice ve firmé¢.

- Je sdileny, coz obvykle znamena, ze byl vytvoteny nejen shora, ale i zdola, po jeho

vytvofeni je neustdle ozivovano. (Hronik, 2006, s. 30)

Kompetencni modely u nés jesté nejsou dostateCné vyuzivany a Castéji se s nimi setkame
Vv zahrani¢i nebo u firem se zahrani¢ni Gcasti. V blizké budoucnosti osobné spatiuji velky
vyznam pravé ve vyuzivani kompeten¢nich modeld a to 1 ve spojitosti se zvySujicim se
darazem na efektivni hodnoceni pracovnikii v organizacich. Soucasni vedouci pracovnici
si stale vice uvédomuji, jak velky potencial maji pravé v kvalitnim personalu. A diky
spravné nastavenym kompetencim a kompetencnim modelim mohou troven svych pra-

covnikll zvySovat.
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3 METODY HODNOCENI PRACOVNIKU

Predpokladem tspésné fungujiciho systému hodnoceni, je tfeba mit spravné nastaveny
kritéria a cile procesu. Jak jiz bylo uvedeno diive, kritéria vychazi z pozadavki, které sou-
visi s konkrétni pracovni pozici. Cile jsou v uzkém propojeni s organizacni strukturou,
strategii podniku a zavedenou podnikovou kulturou. Mame-li kritéria i cile specifikovany,
je tfeba zvolit nékterou z metod hodnoceni pracovniki. V odborné literatuie najdeme vel-
kou skalu metod, které vznikly v priibéhu ¢asu ve snaze nalézt optimalni zptisob hodnoceni
pracovnikil. ZaleZi na managementu, jaké oblasti chce v rdmci hodnoceni pracovniki sle-
dovat a porovnavat a podle toho také voli nejvhodnéj$i metodu. Neni vyjimkou a naopak
Casto praktikovanym pravidlem kombinace vice metod. Kromé zakladni, byva volena né¢-
kterda z dopliitkovych metod. Spravné zvolené metody hodnoceni pracovnikli mohou byt

klicovymi pro cely proces hodnoceni.

Hronik (2006, s. 54) rozliSuje metody hodnoceni pracovnikli podle oblasti, kterymi se bu-
deme zabyvat. Jedna se o hodnoceni vstupti, procesii a vystupt. Pokud pojmeme hodnoce-
ni také z hlediska ¢asového horizontu, ziskdme tzv. Matici metod hodnoceni. Obsahem
matice jsou metody hodnoceni druhou osobou. Soucésti neni sebehodnoceni, protoze tomu
se autor vénuje samostatng.
Metody podle ¢asového horizontu:

1. Metody zaméfené na minulost — hodnoceni toho, co se jiz stalo.

2. Metody zamétené na pritomnost — hodnoceni aktualni situace.

3. Metody zamétené na budoucnost — piedvidani mozné situace v budoucnu.

Tabulka 1. Matice metod hodnoceni

Hodnoceni vstupii Hodnoceni Hodnoceni
procesi vystupii
Metody zaméiené | Zhodnoceni praxe, Metoda klicové uda- | Zaznam vysledkd,
na minulost certifikaty... losti srovnani vysledki
Assessment Centre Sociogram Pozorovani na
Metody zaméiené | Development Center | 360° zpétna vazba misté
na pritomnost Manazersky audit Mystery shopping
Zkouska
Metody zaméiené | Hodnoceni potencialu | Supervize MBO, BSC
na budoucnost Intervize

Zdroj: Hronik, 2000, s. 54
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3.1 Zakladni metody hodnoceni pracovnikii

Mezi zékladni metody hodnoceni pracovnikli fadime podle Hronika (2006, s. 55) metody
majici obecny charakter. Je to motivaéné-hodnotici pohovor a metody zamétené na cile.
Ostatni metody jsou povazovany za doplitkové. Jedna se naptiklad o metodu klicové uda-
losti, 360° zpétnou vazbu, manazersky audit, Assessment Centre a Development Centre,
sociogram, Mystery shopping, supervizi, intervizi a hodnoceni potencidlu. Prvotni volba

jednotlivych metod neni trvald, 1ze je v prubéhu hodnoticich cykli ménit a kombinovat.

U Koubka (2007, s. 219-224) najdeme dal$i mozné metody hodnoceni jako je hodnoceni
na zaklad€ norem, pomoci stupnice, Checklist, metody porovnavajici vykony mezi pracoVv-
niky, hodnoceni na zaklad¢ kritickych piipadi a dalsi. Wagnerova (2008, s. 69) se zase
podrobnéji zabyva behavioralnimi systémy, kdy jsou zaméstnanci hodnoceni podle rozsa-
hu, ve kterém projevuji uspésné pracovni chovani. Pokud jsou behavioralni ptistupy sprav-

né vyvinuty, pak jsou validni a reliabilni a relativn€ bez hodnotitelskych chyb a zaujatosti.

3.1.1 Hodnotici rozhovor

Vv oew

Wagnerova (2008, s. 83) spatiuje v hodnoticim rozhovoru neboli interview tézisté formal-
niho hodnoceni vykonnosti. Koubek (2007, s. 225) pojem vice specifikuje a definuje hod-
notici rozhovor jako oficidlni, formalni setkani, které musi mit néjakou pevnou obsahovou

Strukturu a pevny casovy plan.

Hronik (2006, s. 56) jiz v rozsifeném ndzvu, motivacné-hodnotici pohovor, nastiiiuje cil
této metody, ¢imz mini motivaci pracovnikil. Také u ostatnich autort lze najit jako hlavni

vyznam hodnoticiho rozhovoru motivaci a rozvoj.

Hodnotici rozhovor miZzeme rozdélit na dveé hlavni ¢asti: hodnoceni druhou osobou a se-
behodnoceni. Hronik (2006, s. 56) zduraznuje, Ze hodnotici pohovor miize pokryvat

vSechny oblasti a ¢asové horizonty hodnoceni, navic miiZe integrovat fadu dil¢ich metod.
Obsahove by se mél hodnotici rozhovor zabyvat tfemi tematickymi oblastmi:

- Pracovni situace, pracovni vykony a pracovni chovani (ukoly, odpovédnost, vy-
sledky, kvality, zodpovédnost).

- Spoluprace (socidlni chovani, tymova spoluprace).

- Odborné schopnosti a rozvoj pracovnika (odborné zajmy, rozsifovani kvalifikace).

(Daigeler, 2008, s. 37)
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V ramci hodnoticiho rozhovoru bychom se méli dotknout jednotlivych témat a néasledné

formulovat s pracovnikem cile pro dalsi obdobi.

Pro efektivni prubéh rozliSuje Pilafova (2008, s. 75) u hodnoticiho rozhovoru 3 zékladni

faze:

1. faze — ptiprava na hodnotici pohovor.

2. faze — hodnotici rozhovor.

3. faze - realizace a kontrola dohod a opatteni, vyplyvajicich z hodnoticiho rozhovoru.

Piiprava hodnotitele na hodnotici rozhovor

Stanovit si cile, obsah a strukturu rozhovoru.

Seznamit hodnoceného se strukturou a pribéhem.

Domluvit termin a misto konani hodnoceni.

Ptfedat hodnocenému potifebnou dokumentaci.

Pfipravit se na rozhovor — prostudovat dokumentaci z ptedeslého obdobi, seznamit
se se zménami za minulé obdobi (ptestupky, uspéchy, vzdélavaci aktivity).
Ptipravit si stru¢nou osnovu hodnoticiho rozhovoru.

Ptipravit si argumenty a navrhy feSeni pro kazdého hodnoceného zaméstnance in-
dividualné.

Zajistit nerusené prostiedi.

Pfipravit sam sebe.

Pfiprava hodnoceného na hodnotici rozhovor

Kazdy zaméstnanec si mtize promyslet odpovédi na nasledujici otazky:

Jak jsem splnil cile za pfedchazejici obdobi, co se mi povedlo a co naopak ne,
proc?

Co se mi libi na mém zameéstnani, co se mi nelibi?

Co mi vyhovuje a nevyhovuje na stylu vedeni, atmosféte a vztazich na pracovisti?
Co mne motivuje a jaké dal$i motivaéni impulsy bych uvital?

Jaké jsou prekazky ze strany organizace, které mi brani podavat plny vykon?

Co navrhuji zlepSit nebo zménit?

Jaké Skoleni, kurzy ¢i staZe bych chtél absolvovat a proc?

Jaké mam silné stranky, jaké jsou mé nedostatky, zvlastni dovednosti, znalosti?
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Hodnotici rozhovor

- Vytvoftit klidnou a vstficnou atmosféru.

- Uvitat hodnoceného.

- Dodrzovat stanovenou strukturu rozhovoru (ivod, jadro, zavér).

- Dat dostate¢ny prostor hodnocenému — uméni naslouchat a sumarizovat hlavni bo-
dy odpovédi.

- Vést pracovnika k sebehodnoceni.

- Spravné formulovat otazky k hodnocenému, pouZzivat co nejvice oteviené otazky.

- Poskytovat vyvazeno zpétnou vazbu.

- Vyjadfovat kritiku 1 pochvalu oteviené, konkrétné a vécné.

- Analyzovat objektivné pfiCiny netispéchu.

- Akceptovat ndzor druhé strany.

- Pfijimat oteviené kritiku ze strany hodnoceného.

- Diskutovat o cilech a stanovit cile na dalsi obdobi.

- Vyplnit formuldi hodnoceni, nechat podepsat hodnocenym, jeden formulaf predat
hodnocenému.

- Pozitivné ukoncit rozhovoru.

Realizace a kontrola dohod

- Sledovat realizaci dohodnutych pracovnich a rozvojovych cili, ucinit opatieni

na jejich podporu.

V réamci hodnoticiho rozhovoru je dalezité hodnotit celé sledované obdobi. Hodnoceni ma
byt vzdy zakonceno stanovenim konkrétnich ukola, které povedou ke zlepseni vykonu pra-

covnika a k odstranéni nedostatkii. Pohovor bez konkrétniho vystupu ztraci smysl. (Bélo-

hlavek, 2000, s. 64)

3.1.2 MBO - Management by Objectives

Management by Objectives (MBO), esky Rizeni prostiednictvim cilil, je moderni a velmi
rozsifeny zpisob fizeni a hodnoceni, jehoz zdkladem je stanovovani cili pro pracovniky.
Jedna se o metodu zaméfenou na budoucnost a hlavni snahou je usili o vytvofeni shody
mezi manaZerem a podiizenym a to v otazkach cilii a vykonovych norem. Zakladem uspé-
chu je spravné stanovovani cili v souladu se zasadami SMART, definovani zplisobu plnéni

cile, terminy pribéznych kontrol a vypracovani napravnych opatfeni. Tento proces v sobé
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zahrnuje n€kolik zadoucich rysi, protoze podporuje zodpovédné planovani, jeho zdkladem
je konkrétni zpétna vazba ze strany nadfizeného a jsou stanovany konkrétni cile. Pracovni-
ka integruje do celého procesu, tedy i do procesu rozhodovani a proto ma jednoznaéné
motivacni ucinek.

V ramci systému hodnoceni pracovnikti uplatiiujici metodu MBO dochazi k pravidelnym
setkanim hodnotitele s hodnocenym, za uc¢elem vyhodnoceni plnéni cili ptfedchoziho ob-
dobi a stanoveni cili novych. VSe je pisemné zaznamenavano a vzdy stvrzeno podpisy

obou ptitomnych. (Pilafova, 2008, s. 30)

> ‘ Stanoveni cila

Pravidelné koucovani Flanovani dkold

Sebefizeni

Obrazek 4. Model procesu MBO (Hronik, 2006, s. 59)

Metoda MBO je ¢asove i administrativné pomérné narocna. V soucasnosti je vyuzivana

zejména u pracovnikli ve vedoucich pozicich.

3.2 Dopliikové metody hodnoceni

Doplikovych metod Ize najit v odborné velkou Skalu. V praci uvadim pouze nékteré¢, které

mne nejvice oslovily.

3.2.1 Assesment Centre (AC) a Development Centre (DC)

Pokud popisujeme metodu Assesment Centre, jedna se o komplexni metodu hodnoceni,
skladajici se ze souboru metod jako je pozorovani, dotaznik, rozhovor, psychologické tes-
ty, individualni tikoly a jiné. UZiva se k hodnoceni jednotlivcl 1 skupin. Provadi ji nékolik
specidlné proskolenych internich a externich odbornikd. Cilem metody je zjistit socidlni
charakteristiku a vlastnosti pracovnika. Tato metoda je finan¢né€ i ¢asové naro¢nd na pii-
pravu i vlastni realizaci. Byva uplatiovana zejména u manazerskych pozic a kliCovych
zaméstnancu. (Pilafova 2008, s. 39-41) Nejvice je vyuzivana pro ziskavani novych pracov-

nikd.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 31

Obdobnou a z hlediska realizace shodnou metodou je Development Centre (DC), ktera je
vSak zaméfena na rozvoj zaméstnanci. Metody AC i DC jsou realizovany v umélych pod-
minkéch, coz mize byt predmétem kritiky.

V tabulce je provedeno srovnani metod AC a DC. Hlavni rozdil mezi obéma metodami je
Vv pouzitelnosti, kdy Assesment Centre je vyuzivana pii vybéru zaméstnanci a Develop-

ment Centre je praktikovana pii planovani dal§iho rozvoje zaméstnancu.

Tabulka 2. Srovndni Assesment Centre a Development Centre

Charakteristické rysy AC | Charakteristické rysy DC

Personalni rozhodnuti Po skonceni AC Pred zahajenim DC
Tézisté srovnavani Interindividualni srovnavani | Intraindividualni srovnavani
Po skonceni AC Priibézna zpétna vazba

Casovani zpétné vazby

Zdroj: HRONIK, 2006. str. 64

3.2.2 360° zpétna vazba

Metoda 360° zpétné vazby se fadi v posledni dobé mezi moderni metody. Jedna se o meto-
du, ktera ndm poskytuje komplexni pohled na ¢innost pracovnika a to z né€kolika na sobé
nezavislych zdroji. Piivodné byla metoda vyuzivana pti hodnoceni vedoucich pracovnikd,
V soucasnosti je vSak vyuzivana i1 pro ostatni zaméstnance s cilem posileni tymové prace.
(Arthur, 2010, s. 51) Hodnotiteli jsou nadiizeni, pfimi i nepfimi kolegové, interni i externi
zékaznici a nékdy 1 podiizeni. Soucasti je sebehodnoceni. (Wagnerova, 2008, s. 77)
Abychom ziskali dobrou zpétnou vazbu, je vhodné zachovat anonymitu hodnotitel. Vy-
stupy hodnotitelti vS§ak mohou byt i ¢asteéné anonymni nebo odkryté. (Armstrong, 2002,
S. 458)

Arthur (2010, s. 51) podtrhuje vyznam zachovani anonymity ve smyslu: zvysujici se ten-
dence hodnotitelii poskytovat poctivou zpétnou vazbu.

Diky Sirokému poli hodnotitelt mize pracovnik ziskat pomérné presnéjsi hodnoceni, které
mu umozni upevnit své silné stranky, poznat mista vyzadujici zlepSeni a motivovat k dal-

$imu rozvoji a ristu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 32

Pilarova (2008, s. 37) upozoriiuje na fakt, Ze uvedena metoda neni vhodna pro kazdou or-
ganizaci. Pfedpokladem uspéchu je oteviena komunikace v organizaci, coz souvisi s irovni
firemni kultury. Stejn¢ dtlezita je ptiprava hodnotitell i hodnocenych.

Nadfizeny

Kolega
Jaskavy” \ I / Zakaznik

Ja
hodnoceny
R — I

Kolega
Lprisny” 1 Dodavatel

f

| Podfizeny

1

Obrazek 5. 360° zpétnd vazba (Hronik, 2006, s. 66)

3.2.3 Sebehodnoceni

Sebehodnoceni se za¢ind vyuzivat stale Castéji. Jedna se o metodu, ktera je vzdy realizova-
na ve spojeni s jinou metodou. Miize probihat pouze Ustné nebo vyplnénim hodnoticiho
formulafe, kde v konkrétnich bodech odpovida a nasledné dochazi ke konfrontaci
S hodnotitelem. Nejc€astéji se v ramci formulafe zajimame o silné stranky zaméstnance,
oblasti mozného zlepSeni, zdjem o rist formou dalSiho vzd€lani, dlouhodobé cile zamést-
nance, vztahy v tymu, aspekty pracovniho prostiedi a potteba zmén. Stejny formulai vypl-
ni také pfimy nadiizeny, ktery bude provadét hodnoceni pracovnika. Cilem je spole¢né
projit jednotlivé body obou vyplnénych formulara a vzdjemné je porovnat. Predpokladem
uspéchu metody sebehodnoceni je spole¢né setkani hodnoceného a hodnotitele pied vypl-
novanim formulare a ujiSténi se o porozuméni obsahu. Ne vSichni pracovnici jsou na néj
ptipraveni a nékdy je zajimavé sledovat, jak obtizné je pro pracovniky dokazat vyzdvih-

nout sva silnd mista a schopnost pochvalit sam sebe.

3.2.4 Hodnotici stupnice

V nékterych literaturdch je tato metoda fazena k metodam zdkladnim, Hronik (2006, s. 45-
46) ji ale ptipisuje spise vyznam ve smyslu prostiedku pouzivaného k méteni kritérii. Hod-
notici stupnice je hojné vyuzivanou metodou zamétenou spiSe na minuly dé€j, hodnotici

vstupy, vystupy i procesy.
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Principem metody je podle Pilatové (2008, s. 34) popsat charakteristiku hodnoceného for-
mou oznaceni ¢iselné hodnoty na numerické skale, pficemz vyznam jednotlivych ¢iselnych

hodnot je slovné popsan.

3.2.5 Metoda kli¢ové udalosti

Metoda klicové udalosti, jinak také oznaCovana jako metoda kritické udalosti (CIT - Criti-
cal Incident Technique), patii k behaviordlnim metodam. Je zalozena na pozorovani a za-
znamenavani pozitivnich a negativnich udélosti v rdmci pracovniho chovani v urcitém ca-
sovém intervalu. Podminkou tspéchu metody je pravidelné sledovani pracovnika a zazna-
menavani situace co nejkonkrétnéji a presné. Vyslednym zjisténim miize byt opakujici se
pozitivni nebo negativni pracovni chovani.

Zaméstnanci jsou hodnoceni podle toho, jak ¢asto demonstruj uspésné pracovni chovani.

(Wagnerova, 2008, s. 69-70)

3.2.6 Checklist — hodnoceni pomoci dotazniku

Zakladem metody je vypracovany dotaznik, ktery piedklada rizné formulace vztahujici se
K pracovnimu chovani zaméstnance. Na zakladé vypInéni dotazniku lze zjistovat silné a
slabé stranky vykonu. Nevyhodou této metody je pomérné vysokd Casova narocnost

na pripravu dotazniku a vyskoleni hodnotiteli.

3.2.7 Sociogram

Sociogram je metodou, ktera z hlediska ¢asového horizontu postihuje aktualni stav a hod-
noti chovani zaméstnance z pohledu vzajemnych vazeb v tymu. Nezabyva se hodnocenim
vysledkt ani dovednosti. Velkym piinosem mize byt podle Hronika (2006, s. 69-70) po-
mérné rychlé vyhodnoceni vzadjemnych vztahli na pracovisti, s moznosti vytvofeni vhodné
pracovni skupiny, v ¢ele s osobou majici respekt u ostatnich, za ic¢elem splnéni konkrétni-

ho ukolu.

3.2.8 Manazersky audit

Hronik (2006, s. 72) popisuje manazersky audit jako soubor riznych metod, které jsou po-
vétsinou individualné administrovany. Jedna se dle ¢asového horizontu a metodu zaméie-
nou na pritomnost a cilem je hodnoceni vstupll. VyuZivan je ve vysSich manaZerskych po-

zicich. Validita vysledku je velmi zavisla na osobé auditora a jeho zkuSenostech. Soucasti
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manazerského auditu byva obvykle: kompeten¢ni pohovor ¢i takzvané hloubkové inter-

view, business esej a psychologické zhodnoceni.
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4 VLASTNI PROCES HODNOCENI PRACOVNIKU

Kazdé zavéadéni pracovniho hodnoceni nebo zména jiz pouzivaného systému v organizaci
predstavuje dlouhodobou zélezitost. Zakladem je mit vyty¢eny cile hodnoceni, ucel a sta-
novenou ur¢itou formu. Organizace ma vétSinou pisemné zpracovanou smérnici ¢i metodi-
ku, ve které je Cast urCend pro management provadéjici hodnoceni a ¢ast pro hodnocené.
Soucasti internich postupti musi byt stanoveni zodpoveédnosti, termint a vztaht k ostatnim
personalnim ¢innostem. Dokument musi byt dostupny vSem zaméstnancim a diky nému
lze postupovat pii hodnoceni pracovnikll dle pfedem stanovenych pravidel. Soucasné se

zvySuje validita celého procesu.

Hodnoceni pracovnikt se sklada z nékolika dtlezitych casti:

a) Stanovit si pfedmét hodnoceni.

b) Vybrat kritéria hodnoceni.

€) Vybrat metody hodnoceni.

d) Pfipravit supervizory — osoby hodnotici zaméstnance.

e) Seznamit zaméstnance s procesem — management musi dokazat vysvétlit davod
hodnoceni, cile, stanovena kritéria, pouzivané metody.

f) Ptipravit na hodnoceni.

g) Hodnotit.

h) Dokumentovat vysledky hodnoceni.

i) Diskutovat se zaméstnanci o vysledcich hodnoticiho procesu.

j) Provést nutné zmény vyplyvajici z procesu hodnoceni. (Duda, 2008, s. 82; Dvota-
kova, 2012, s. 261-262)

Féaze a — e jsou nezbytné pii zavadéni procesu hodnoceni pracovnikii. V dalSich cyklech se
z vyse uvedeného postupu opakuji faze f — j. Praxe ukazuje, Ze zpravidla prvni dva cykly
po zavedeni systému hodnoceni jsou jest¢ malo vypovidajici. Pravé po tomto obdobi se

ukazuji slabsi stranky a nedostatky pfi provadéni hodnoceni.

Podle Dvotakové (2012, s. 255-256) je pro uspésné zavadéni systému hodnoceni v ¢eskych
organizacich dileZité nepodcenovat dostatecnou motivaci vSech pracovnikl a vytvoreni
vhodnych organiza¢nich podminek. Pravé nedoceniovani vyznamu hodnoceni pracovnikd,
maly zdjem o realizaci, nedostate¢na znalost metod a zplsobii hodnoceni, nizka ochota

vedoucich pracovnikl skutecné objektivné hodnotit své podfizené, nedostatecna organiza-
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ce prace a fizeni, nedostacujici propojeni hodnoceni pracovniki s dal§imi oblastmi perso-

nalnimi ¢innosti patii stale k prekazkam pti zavadéni tohoto systému.

4.1 Predpoklady efektivniho systému hodnoceni v organizaci

Je-1i v zajmu organizace vytvofit a zavést efektivni systém hodnoceni, je tfeba, aby napl-

noval nasledujici predpoklady:

Ma dislednou a piesvédcéenou podporu top managementu — prioritn¢ zaveden
u top managementu a nasledné dale.

Je v souladu s firemni kulturou — u kazdé organizace individualni.

Podporuje cile organizace a odpovida jejim potiebam — zavérem hodnocenti je sta-
novovani cili a tkoll, které jsou individualné ptizpisobeny jednotlivciim, ale sou-
¢asn¢ jsou v zajmu celé organizace.

Je akceptovany pracovniky — zakladem je dostate¢nd informovanost mezi vSemi
pracovniky a vzdjemnd komunikace.

Je administrativné nendrocny — jasné a vystizné¢ zdokumentovani.

Je zaroven hodnotici a rozvijejici (ndvaznost na systém odménovani a systém roz-
voje) — dochazi k zohlednéni minulosti s budoucnosti.

Je nepretrfity — priabézné neformalni hodnoceni jako zaklad systematického pravi-
delné¢ho hodnoceni.

Je vyhodnocovan (hodnoceni hodnoticiho systému) — schopnost reakce na zmény a

potteby. (Hronik, 2006, s. 86-88)

Kajzar (2010, s. 85) zdlraziiuje pamatovat pii nastavovani systému hodnoceni na propoje-

nost:

S néplni préce.
S motiva¢nim systémem a dal§imi personalnimi ¢innostmi, které tvoii jeho jadro.
S persondlni strategii, ktera je odvozena od firemni (business) strategie.

S firemni kulturou.

Disponuje-li firma kvalitnim systémem hodnoceni, je schopna spravedlivé odménovat své

zaméstnance, zabraniovat pfezaméstnanosti v podniku, zvySovat a zkvalitfiovat podnikovou

produkci. (Duda, 2008, s. 76)
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4.2 Formy hodnoceni

Rozlisujeme dvé zakladni podoby hodnoceni — neformalni a formalni.

S neformalnim hodnocenim (Duda, 2008, s. 80; Koubek, 2007, s. 208) se pracovnik se-
tkava v pribéhu vykonavané prace. Dé&je se tak pii kazdodennim styku vedouciho
s pracovniky. Zpravidla o ném nejsou vedeny zadné pisemné zaznamy a jen vyjimecné
byva pri¢innou dalSiho personalniho rozhodnuti. Velkou roli pfi realizaci neformalniho
hodnoceni hraje aktudlni situace, momentalnim rozpolozenim nadfizené¢ho pracovnika ¢i
jeho pocity. Jestlize nadfizeny nedokdze vyuZzivat neformalni hodnoceni pti béZném kon-
taktu s pracovniky, pfipravuje se o vyznamny motivacni nastroj.

Formalni (Ci také systematické) hodnoceni je vétSinou racionalngjsi a standardizované, je
periodické, ma pravidelny interval a jeho charakteristické rysy jsou planovitost a systema-
tiCnost. (Mohelska, 2009, s. 90)

Duda (2008, s. 80) pti formalnim hodnoceni klade duraz na vysledky prace (kvantitu, kva-
litu, v€asnost, ndklady) — tvrd4 data a pracovni chovani (iniciativu, rozvaZnost, rozhodnost,
ochotu, uméni jednat s lidmi) — mékka data. Vystupem je pisemny zaznam, jakozto dilezi-
ty podklad pro dalsi personalni ¢innost. V soucasné dobé se Casto setkavame s kombinaci
obou forem hodnoceni ve spojeni se sebehodnocenim pracovnika. Chceme-li v organizaci
nastavit systematicky a pravidelny systém hodnoceni, vzdy dame piednost formalnimu

hodnoceni.

4.3 Frekvence hodnoceni

Jak bylo uvedeno vyse, formalni hodnoceni se provadi v urcitych pravidelnych intervalech.
U nadnarodnich firem se miizeme Casto setkavat s piilrocnim hodnocenim. Pravdou je, ze
kazdé hodnoceni stoji Cas a penize, coz nas z provoznich diivodi nuti ho délat co nejméné
casto. Na druhou stranu je pravdou, Ze pii napravovani nékterych neduhi by zaméstnanci

prospélo mit zp&tnou vazbu k dispozici Castéji, nez jednou za Sest mésicu. (Zikmund, 2010

[online])]

Obecné je v odborné literatufe doporu¢ovano provadét formalni hodnoceni pracovnikil
nejméné jedenkrat ro¢né€. Vzdy je ale tieba piihlédnout ke konkrétni povaze prace. Proto se
miiZze periodicita u pracovniki rtiznych pracovnich pozic lisit. Zalezi na organizaci, jakou

frekvenci hodnoceni si nastavi a zdokumentuje naptiklad v personalni smérnici.
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Zakladem tuspéchu pifi hodnoceni pracovnikl je poskytovani dostatecné zpétné vazby a
praktikovani prubézného neformalniho hodnoceni. Variant je mnoho, pocinaje pochvalou,
vytkou, vyjadfenim nazoru ¢i organizovanim pracovnich porad tykajicich se pracovnich

problémi a ukold. To je velmi dilezité pro motivaci zaméstnanci.

4.4 7Zpétna vazba

Vyznam zpétné vazby se neobjevuje pouze v poslednich letech, ale vlastni pocatky zave-
deni této techniky sméiuji do 15. a 16. stoleti, kdy zakladatelé kalvinismu a jezuitského
fadu uvedli techniku zpétné vazby do praxe, s cilem soustfedit se na vysledky, rozvoj a

vykonnost. (Hronik, 2006, s. 50)

Zpétna vazba miize vychazet od nadiizen¢ho k podiizenému nebo opacné. V idedlnim pii-
pad¢ je oboustrannd. Zname zpétnou vazbu pozitivni — vyjadienou napiiklad dobie cilenou
pochvalou a negativni zpétnou vazbu — napiiklad ve formé pokarani, které vSak musi byt

V pfiméfené mire. Jinak bychom pracovnika demotivovali.

Pokud chceme své zaméstnance motivovat a tim dosahovat lepSich pracovnich vysledki,
pozitivni zpétnd vazba zde hraje nezastupitelnou roli. Je tfeba si uvédomit, ze ptichazi
pouze v otevieném pracovnim prostiedi — od nadfizenych, spolupracovnikii, okoli, ¢i pra-
covnik sdm sobé¢. Diilezité je sméfovat zpétnou vazbu k chovani, ne k osobnosti. Do zpétné
vazby patii pozitivni i negativni informace. Zakladnim piedpokladem tspéchu je schop-

nost prijeti zpétné vazby. (Hronik, 2006, s. 51-52)

Pii realizaci hodnoceni pracovnikli v organizaci, hraje zpétna vazba, kterou dava manazer
pracovnikovi, nezastupitelnou roli. Dulezité je, aby zpétna vazba byla:
- Napomocna — spise rozhodn¢ bez negativnich emoci.
- Konkrétni - zamétena zejména na vykon nebo chovéani osoby, ma se vztahovat
k aktivité, specifickému dé&ji nebo udalosti.
- Popisnd — nehodnoti, popisuje skute¢nost, Ciny a jejich disledky.
- Rychla — pohotove, idealné bezptedmétné po dané udalosti oceniuje, fesi neuspoko-
Jjivé chovani, reaguje na situaci.
- Castd — je tieba poskytovat zpétnou vazbu opakovang, ¢asto, aby si lidé zvykli, Ze
je pravidelnym projevem manazera.
- Pracovné zaméiend — tesi predev§im pracovni chovani, tlohy a aktivity, ,,SirSi

projevy osobnosti radéji vynechejte.
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- Piedavand ,za sebe“ — v ,, ja* modelu, je pfimou reflexi manazera, nikoliv tymu
nebo (a to je upIné nejhur) z doslechu.

- Jasna — srozumitelnd, s dostateCnymi informacemi, aby si pracovnik mohl véc ové-
tit, mohl si uvédomit své chovan i a vytvofit si zavéry. (Sedivy a Medlikova, 2009,
S. 96)

Chceme-li v pozici vedouciho pracovnika poskytovat spravné zpétnou vazbu, méjme vzdy
na paméti nékolik zakladnich zasad. Zpétna vazba musi byt:

- Pfijatelnd/ citliva.

- Sousttedi se na chovani.

- Uvadi fakta.

- Je spravné nacasovana.

- Poskytuje jen potfebné informace.

Aby splnila zpétna vazba sviij vyznam, musi ji druha strana dokazat piijimat. Pravidla pii-
Jimani zpétné vazby jsou:

- Bud'te pozitivni.

- Aktivné naslouchejte, neobhajujte se.

- Ujistéte se, ze rozumite.

- Ptejte se na detaily.

- Pozadejte o doporuceni.

- Pod¢kujte.

- Ziskané informace vyuzijte.

4,41 Firemni kultura

V soucasné dobé je spravna a dobie fungujici zpétnd vazba uzce spojena s firemni kultu-
rou. Jak uvadi Hronik (2006, s. 15) bez cile a zpétné vazby nejsme sto vybudovat zadny
fungujici systém hodnoceni.

Deal a Kennedy (1983, cit. podle Bedrnova a Novy, 2002, s. 485) definuji podnikovou

kulturu jako sbirku hodnot, symbolii, podnikovych hrdinu, ritudlii a viastnich déjin, které

pusobi pod povrchem a ovliviwji jednani lidi na pracovnich mistech.

Obdobné Schein (1996, cit. podle Bélohlavek, 2001, s. 108) vystihuje pod pojmem podni-

kova kultura soubor spolecné sdilenych predstav, které si clenové organizace osvojili
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ve snaze prizpusobit se prostredi a vnitrné se stmelit. Podnikova kultura je ovlivilovana

vnitinimi faktory 1 vnéj$im prostfedim. V priibehu ¢asu se méni, rozviji nebo také upada.

Mne nejvice oslovila definice Armstronga (2007, s. 257): Kultura organizace neboli pod-
nikova kultura predstavuje soustavu hodnot, norem, presvedceni, postojit a domnenek, kte-
ra sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale urcuje zpiisob chovani a jednant lidi a

zpiisoby vykonavani prdce.

4.5 QOsoba hodnotitele

Nejcastéji se setkdvame se systémem, kdy hodnoceni pracovnikli provadi bezprostfedni
nadiizeny. Dle Koubka (2007, s. 216) se jedna o nejkompetentnéjsi osobu, ktera provadi
také pribézné neformalni hodnoceni, poskytuje zpétnou vazbu, znd dostatecné pracovni
povinnosti zaméstnance a dokdze reagovat na aktualné vzniklou situaci, provadi vlastni
pohovor s pracovnikem, vede potiebnou dokumentaci a navrhuje ¢i realizuje opatieni, kte-

rd z hodnoceni vyplynou.
Hodnoceni pracovnikli v§ak mohou provadét 1 jiné osoby:

- Nadftizeny bezprostfedniho nadfizeného.

- Pracovnik personalniho utvaru — vyskytuje se spise tehdy, kdyz neexistuje nejblizsi
nadfizeny.

- Nezavisly externi hodnotitel (napt. hodnoceni psychologa).

- Zakaznik — Casté&ji se vyskytne zaporné hodnoceni z dtivodu nespokojenosti.

- Spolupracovnik ¢i skupina spolupracovnikii — byva piijatelné spolehlivé, nebot
spolupracovnici znaji povahu préace i pracovnika.

- Hodnoceni podfizenym — pouzivané pomérn¢ malo.

- Sebehodnoceni — slouzi jako piiprava na hodnotici rozhovor napf. s nadiizenym.

- Tymové hodnoceni — slouzi k pfekonani jednostrannosti a subjektivity hodnocent,
hodnotici tym byva sloZen z bezprosttedniho nadiizeného, spolupracovnikii a napf.
psychologa.

- Assessment Centre — pokus o minimalizaci vlivu lidského faktoru na hodnoceni
pracovnika.

- Ostatni vefejnost — jedna se spiSe o vzacny pripad.

- 360° hodnoceni pracovnikll — snahou je co nejobjektivnéjsi a nejvSestrannéjsi hod-

noceni. (Koubek, 2007, s. 216-218)
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Jednim z pfedpokladti Gspésného pribéhu hodnoceni pracovnikl je mit na pozici hodnoti-
tele osobu, ktera je zastancem zavedeného systému hodnoceni, zna dobie praci svého pod-
fizeného, rozumi ndplni jednotlivych pracovnich pozic, ma dostate¢né komunikacni
schopnosti a dokaze pti hodnoceni spravné pouzivat pozitivni motivaéni postupy

Jak jiz bylo uvedeno, piimy nadtizen je zodpovédny za odvadény vykon svych pracovniki.

Pokud se proto nepodili na vlastnim hodnoceni, mél by pro to byt vazny divod.

Koubek (2007, s. 231) uvadi nasledujici zasady, kterych by se m¢l vedouci pti hodnoceni
drzet:

- Musis$ znat diivod pro hodnoceni pracovniki.

- Hodnot na zakladé reprezentativnich informaci.

- Hodnot na zéklad€ dostatecnych informaci.

- Hodnot na zakladé relevantnich informaci.

- Bud’ pfi hodnoceni poctivy a spravedlivy.

- Zajisti, aby pisemné a Gstni hodnoceni bylo shodné.

- Prezentuj hodnoceni jako nazor.

- Poskytuj informace o hodnoceni pouze tém, ktefi maji pravo je znat.

- Neber v Givahu hodnoceni, ktera neprob¢hla formalné.

- Neakceptuj hodnoceni predkladané nékym jinym, aniz bys znal podklady, které

kK nému vedly.

- Dodrzuj zasady hodnoceni, kter¢ jsi stanovil.

- Neposkytuj informace o hodnoceni tfeti stran¢ bez souhlasu hodnoceného.

- Dej pisemné hodnoceni k dispozici hodnocenému.

- Poskytni hodnocenému pravo na odvolani.

- Umozni hodnocenému pracovnikovi podilet se na hodnoceni.

4.6 Problémy a chyby hodnoceni pracovniku

Stejné jako pfi jinych Cinnostech, tak i1 pfi hodnoceni pracovnikli mohou nastat chyby.
Znacnou roli hraje osobnost hodnotitele i to, ze mnohé aspekty pracovniho vykonu nelze

objektivné zmétit. Hodnoceni pracovniki je tedy siln€ vystaveno nebezpeci subjektivismu.
(Koubek, 2007, s. 229)
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Chyby muizeme rozdélit do dvou zékladnich skupin, pfiCemz nejcastéji se setkdvame
S nasledujicimi:
Chyby zptisobené nedostate¢nou ¢i nespravnou pripravou ze strany organizace nebo ve-

douciho pracovnika:

- Nevhodny vybér kritérii a metod hodnoceni.

- Nevypracované postupy.

- Nepftipravené dokumenty pro hodnoceni.

- Nedostate¢né prosSkoleny personal na vedoucich pozicich.

- Neznalost prace hodnoceného.

- Nedostate¢na informovanost pracovniki tykajici se vyznamu a cile hodnoceni.

- Nedostate¢ny ¢as vénovany hodnoceni.
Chyby zpiisobené osobnosti hodnotitele:

- PriliSnéa shovivavost hodnotitel ma tendenci nadhodnocovat vykonnost pracovnikii
a nechce kritizovat.

- PftiliSna naro¢nost — maximalizace pozadavkad.

- Aktualni stav hodnotitele — otazka profesionality.

- Nedostate¢né naslouchani — nedostatecny prostor pro vyjadieni nazoru druhé stra-
ny.

- Neochota vyslechnout pracovnika.

- Arogantni postoj hodnotitele — nerespektovani ndzoru druhé strany, nemoznost dis-
kuse.

- Zaujatost hodnotitele — hodnotitel jiz pfed hodnocenim ma pracovnika pfedem za-
fazeného a nerespektuje soucasny stav.

- Zlaty stted efekt — vSichni zaméstnanci jsou hodnoceni priimérné.

- Halo efekt — hodnotitel je ovlivnén nékterou vlastnosti hodnoceného, kterd miize
zkreslit vysledek hodnoceni.

- Efekt zrcadla — sklon hodnotit podle sebe a svych vlastnich kritérii.

- Hodnoceni pouze uré¢itého obdobi — neschopnost pojmout vykonnost po celé hod-
notici obdobi.

- Nekonkrétni hodnoceni — hodnoceni ve velmi obecné roving.

- Nedostate¢né nebo neovétené informace — neznalost fakti.

- Ovlivnéni hodnotitele socidlnim postavenim hodnoceného, ptislusnosti, pohlavim,

rasou. (Duda, 2008, s. 89-90; Koubek, 2007, s. 229-231)
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Problémem mtize byt také negativni postoj zaméstnanct k hodnoceni, zptisobeny Spatnym
pochopenim, v dasledku kterého nelze ocekéavat spolupraci a tim i adekvatni vysledek ce-
1¢ho procesu.
Nasledujici uvedené predpisy a zasady, které byly prijaty ve vyspélych zemich, maji po-
moci pfedchédzet chybam:
- Organizace ma povinnost zpracovat pisemné pokyny zavazné pro hodnotitele a
proskolit hodnotitele.
- Ma rovnéz povinnost provetit, aby predmét, obsah, kritéria a metody hodnoceni by-
ly v souladu s platnymi zdkony a mezindrodnimi ujednanimi (popt. zvyklostmi).
- Obsah hodnoceni musi byt zaloZen na peclivé analyze prace na pracovnich mistech.
- Vysledky hodnoceni museji byt pfedlozeny hodnocenym k vyjadieni.
- Pracovnik mé& pravo domahat se zmény hodnoceni a argumentovat ve sviij pro-
spéch. Své pravo muze uplatnit prostifednictvim k tomu ziizenych instituci organi-

zace, odbort ¢1 soudt. (Koubek, 2007, s. 230)

4.7 Navaznost hodnoceni pracovniki na jiné personalni ¢innosti

Hodnoceni pracovnikl patii k dillezitym Cinnostem managementu na vSech trovnich a je
velmi zce propojeno s fadou dalSich personalnich ¢innosti. Vystupy z efektivné realizo-
vaného procesu hodnoceni lze podle vétSiny autora (Wagnerova, 2008, s. 93; Hronik,
2006, s. 78; Koubek, 2007, s. 231-232), zabyvajicich se hodnocenim, vyuzit k:

- Odménovani.

- Kariérnimu ristu.

- Stanoveni pottfeb vzdélavani jednotlivce.

- ZlepSovani organizace prace.

- Vzdélavani organizace jako celku.

- Motivaci.

- Personalnimu planovani.

4.7.1 Hodnoceni pracovnikii V navaznosti na odménovani

Je-1i hodnoceni pracovnikli v praxi navdzano na systém odmeénovani, je proces posuzovani
lépe pfijimam hodnocenymi a miva silnéjsi motivaéni G¢inek. Pfedpokladem tspéchu je

spravedlivé a objektivni nastaveni systému hodnoceni, dostate¢nd informovanost pracov-
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nikl s moznosti ovlivnéni vysledku. Dillezité je uvédomit si, ze zaméstnance miizeme oce-

nit hmotnou, ale i nehmotnou odménou. (Wagnerova, 2008, s. 93)

Pokud se ve své praci zabyvam systémem hodnoceni pracovnikii v neziskové organizaci, je

tteba zdlraznit, ze pravé financni ohodnoceni nepatfi k silnym strankam.

Proto také v praxi neziskovych organizaci nabyvéa na vyznamu zejména nefinanéni odmé-
novani, ale zdaleka neni vyuzito v takovém rozsahu, v jakém by si zasluhovalo. Pod po-
jmem nefinanéni odménovani si mizeme piedstavit pochvalu, povySeni a jin¢ varianty.

(Sedivy a Medlikova, 2009, s. 96)

4.7.2 Hodnoceni pracovnikii v navaznosti na vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Jestlize organizace usiluje o zlepSovani pracovniho vykonu a upeviuje svoji konkurence-
schopnost, je vzdélavani a rozvoj pracovnikii v dneSni dob¢ nutnosti. Prioritné je tfeba
vV rdmci hodnocenti zjistit potfeby a cile zaméstnance. Na zdklad€ téchto informaci vytvofit
plan dalsiho rozvoje a podminky pro moZznou realizaci. Pro uspé&$nou realizaci rozvoje of-
ganizace potiebuje zajistit finance, vybrat zpusob vzdélavani, zajistit odpovidajici podmin-

ky. (Sedivy a Medlikova, 2009, s. 99)

4.7.3 Hodnoceni pracovniki v navaznosti na zmény v zaiazeni zaméstnanci

Kazda podpora kariérniho rtistu zaméstnance upeviiuje jeho sounaleZitost s organizaci a

motivuje K ristu profesnimu. (Sedivy a Medlikova, 2009, s. 101)

Podle Sedivého a Medlikové (2009, s. 100) lidi pro posun v kariéfe motivuje:

Potfeba zmény.

Potifeba moci a vlivu na véci kolem nich.

Potteba penéz.

Potfeba uplatnéni vlastnich napadu.

4.7.4 Hodnoceni pracovnikii ve vazbé s motivaci

Snahou kazdého managementu by mélo byt podle Armstronga (2007, s. 219) efektivni mo-
tivovani svych pracovnikil a to za vyuZiti nejriznéjSich nastrojii. Vedouci pracovnici maji
vytvaret a rozvijet motivacni procesy a pracovni prostiedi, které napomohou tomu, aby

Jjednotlivi pracovnici dosahovali vysledkii odpovidajicich ocekaviani managementu.
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Uméni motivovat pracovniky patii k zakladnim pfedpokladiim uspésného manazera. Prave
spravné nastaveny systém hodnoceni hraje nezastupitelnou roli v procesu motivace. Pod-
statou motivovani jinych lidi je jejich sméfovani k ur¢itému cili.

Armstrong (2007, s. 221) rozliSuje motivaci podle ptivodu:

vnitrni — vychazejici z nitra jedince a uspokojujici jeho potieby (odpovédnost, autonomie,
moznost vyuzivat a rozvijet své schopnosti a dovednosti, pocit uzite¢nosti, napIlnéni),
vnéjsi — podnéty ovliviiujici chovani jedince piichazi zven¢i (pracovni podminky, penize,

titul, pochvala).

Vnéj$i motivace miva obecné rychlejsi nastup a ucinek, nema vSak vétSinou dlouhodoby
efekt. Vnitfni motivace, vychazejici z nitra jedince, miva ucinek dlouhodobé;jsi a hlubsi.

(Armstrong, 2007, s. 221)

U jinych autorti nalezneme rozliSeni mezi pojmy motivace a stimulace. Termin motivace
vychazi se slova motiv, které ma ptivod v latiné¢ — movere a znamena hybat se, pohybovat
se. Motiv je tedy to, co nas uvede do pohybu. Znamena to, Ze néco uvnitt nas pracuje, po-
hani nas vpied a sméfuje k uréitému cili. Je to napiiklad touha nebo emoce. Motiv jako
vnittni podnét existuje u jednotlivet, aniz bychom ho mohli ovlivnit.

Proti tomu latinské slovo stimulus, ¢esky pobidnuti nebo bodec. Jedna se o podnét pricha-
zejici zvenci, ktery nas vybizi k ¢inu, zrychluje nasi aktivitu, podnécuje. Stimuly mohou
byt pozitivni (nabidka odmény) nebo negativni, hmotné nebo nehmotné (podpora, vytka).
Stimuly jako vné€jsi podnéty rozvijeji a aktivuji motivy vnitini.

V soucasné dobé vénuji manazeti hodné Casu, pencz i energie praveé motivaci, ktera je vy-
znamnym faktorem pro dosahovani vysSich vysledki a lepsi efektivity v ¢innosti jednotli-
vych pracovniki i celé organizace. Mezi nejcastéjsi divody pro vyuzivani motivace patfi:
nardstajici konkurence (potfeba zlepSovani vykonu, podpora efektivity ve vSech aktivi-
tach), nové technologie (investice do znalosti pracovnikil), zrychleny vyvoj podnikani a
jeho globalizace. (Hospodatova, 2008, s. 97-101)

Velmi se mi libi nazor, ktery uvadi Hospodaiova (2008, s. 98): Chcete-li mit ve své organi-

zaci motivované lidi, tak si je uz motivované vybirejte.

Jestlize tedy chceme byt jako pracovnici na vedoucich pozicich spravnymi motivatory,
musime sami byt motivovani a zabyvat se motivaci nejen v ramci hodnoceni pracovnikd,
ale jiz od prvniho kontaktu s novym pracovnikem. Veskera nase usili se nim mnohonasob-

né vrati.
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4.8 Specifika hodnoceni pracovnikii v pobytovém socialnim zatizeni pro

seniory

Ve své diplomové praci se zabyvam systémem hodnoceni pracovnikll v Charitnim domovée
Otrokovice, coz je pobytové socialni zatizeni pro klienty seniorského véku. Vzhledem
K tomu, Ze se jedna o nestatni neziskovou organizaci, bude i systém hodnoceni zaméstnan-

ct vychazet z urcitych specifik, typickych prave pro socidlni sluzbu a neziskovou sféru.

Pokud hovotime o socialnich sluzbach, stézejnim bodem, od kterého se v socialni oblasti
mnohé odviji, je zdkon €. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach.

V soucasné dob¢ je prioritnim tématem neziskovych organizaci vlastni ,,preziti“. Hlavnim
pric¢inou je vyrazné omezovani financnich zdroji (stdle se snizujici dotace ze strany statu,
omezeny objem prostiedkli z evropskych fondli, snizujici se podpora ze strany firem a
podnikatell). Management si stale vice uvédomuje, jak klicové jsou pravé lidské zdroje
pro uspésné fungovani jejich organizaci a i pies nepfizet mnohych okolnosti vénuje nej-
veéts$i pozornost motivaci a rozvoji svych pracovnikti. Systematickd péce o vlastni pracov-
niky a dal$i rozvoj jejich znalosti a dovednosti v oblasti persondlniho fizeni zcela jisté zvy-
Suji Sance neziskovych organizaci na Gspés$né zvladnuti nelehké doby. (SANEK, 2009 [on-
line]) Soucasti systematické péce o pracovniky je spravné nastaveny a realizovany systém
hodnoceni. V nevladnich neziskovych organizacich se nejcastéji setkavame s neformalnim
zpusobem hodnoceni pracovniki. Periodické hodnoceni vyvolava podle Dvotéakové (2012,
s. 495) u vedoucich pracovnikii obavu vzhledem k nizkému finanénimu ohodnoceni. Tato
obava byva ve vétSin€ piipadl zbytecna, protoZze mnozi zaméstnanci nadseni pro svoji pra-

ci prochazi formalnim hodnocenim jako ,,vit€ézové*.

Dalsi specifikou neziskovych organizaci je, Ze vétSina zaméstnanct chce pracovat pro ten-
to sektor, protoZe to citi jako své poslani. Jejich silnd motivace by méla byt pro manage-
ment vyzvou co nejlépe ji vyuzit ve prospéch dosazeni cilti organizace jako celku. Ma-
nagement nevladdnich organizaci by si mél uvédomit, jak velky potencial ve vnitfni motiva-

ci svych pracovnikd ma. (Dvofakova, 2012, s. 494-495)

Pokud se zamétime u neziskovych organizaci na nasledné provazani hodnoceni pracovnik
a odménovani, zjistime, Ze zde je ve vétSin€ pripadl situace znacné kriticka.

Neziskové organizace Casto spoléhaji na silnou motivaci svych pracovnikill, ktefi jsou

ochotni obétovat nizkou uroveil mzdy za zajimavou, n€kdy netradicni praci a za vlastni

uspokojeni z jeji smyslnosti. (Dvotdkova, 2012, s. 496)
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Prace v socialnich sluzbach patii mezi pomahajici profese, naro¢né jak po strance fyzické,
tak i psychické. V souvislosti se zménami potieb uzivatel, inovacemi v pristupech a for-
mach pomoci, dochazi k potfebé ziskavat nové znalosti a ucit se nové dovednosti. Domov
pro seniory je socialni sluzbou, registrovanou v ramci Registru poskytovateli socialnich
sluzeb v CR, poskytujici svym uzivatelim pééi podle Standardii kvality socialnich sluZeb.
Jednim ze standarda kvality je standard ¢. 11 — Profesni rozvoj pracovnikl a pracovnich
tymu. Realizace standardii kvality v praxi umoziuje osobni a profesni rozvoj pracovnikti
socialnich sluzeb. Soucasti rozvoje je pravidelné hodnoceni pracovniki, obsahujici vyhod-
noceni dosavadni ¢innosti a stanoveni osobnich profesnich cili, tkoli a potteb dalsi od-
borné kvalifikace. Diky hodnoceni ziskdva pracovnik dostatecnou zpétnou vazbu, ktera ma
vyzvednout silné stranky a poukdzat na oblasti, kde by mélo dojit ke zlepSeni dovednosti a
roz§ifeni znalosti. MozZnost osobniho ristu, ptilezitost naucit se nové véci a ziskat dalsi
dovednosti je jednim ze zakladnich motiva¢nich prvka pracovniki. (MPSV, 2002 [online])
V soucasné¢ dob€ se v nékterych organizacich, poskytujicich socidlni sluzby, jesté stale
setkdvame S mylnymi nazory, které povazuji profesionalni rist svych pracovnikli za druho-
fady a nemaji potiebu propojit rozvoj a s tim spojené hodnoceni pracovniki, se zdjmy své
organizace a potiebami jejich uzivatel. Jestlize se tento nazor objevi mezi vedoucimi pra-
covniky, jedna se o projev jejich vysoké nekompetentnosti.

V socidlnich sluzbach nebyva zaveden systém hodnoceni pracovnikii na zakladé vykonu a
Casto neexistuji pohyblivé slozky mzdy. Z divodu chybéjici pohyblivé slozky nemaji ve-
douci pracovnici ptili§ prostor pro mozné postihy v podobé finanéni sankce. (MPSV, 2002

[online])
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PROFIL ORGANIZACE

sv. Anezky Otrokovu:e

Obrazek 6. Logo Charity sv. Anezky Otrokovice (interni materidl)

Pro zpracovani diplomové prace jsem si vybrala Charitni domov (CHD) Otrokovice a to
Z pomérné racionalniho divodu. V zafizeni pracuji sedmym rokem na pozici vrchni sestry
a soucasn¢ jako zastupce vedouci sluzby. Pfesto, ze denné¢ komunikuji s pracovniky sluzby
a fidim jejich préci, formalni hodnoceni jsem diive neprovadéla. Ro¢ni hodnoceni pracov-
nikd méla v kompetenci vedouci domova. Az v zavéru lonského roku jsem byla seznamena
svoji pfimou nadtizenou (vedouci CHD), Ze budu provadét hodnoceni ¢asti pracovnikil
Vv zatizeni. Dostala jsem se do nové role, ktera mi ukézala, jak velky vyznam miize mit
spravné nastaveny efektivni systém hodnoceni pracovnik.
Cil prace:
1. Analyza stavajiciho systému hodnoceni pracovnikti Charitniho domova Otrokovice.
2. Na zakladé zjisténych vysledkt vymezit nedostatky a vypracovat projekt na zefek-

tivnéni stavajiciho systému hodnoceni zaméstnanct v organizaci.

5.1 Charakteristika a poslani organizace

Charita sv. Anezky Otrokovice je nestatni neziskovou organizaci (NNO), ktera pusobi jiz
vice jak dvacet let v oblasti socialni, zdravotni a humanitarni. Poskytuje pomoc lidem
v nouzi bez rozdilu barvy pleti, vyznani a narodni ¢i socidlni pfislusnosti. Vznik organiza-
ce se datuje k 3. Cervenci roku 1991. Charita sv. Anezky Otrokovice ma vlastni pravni sub-
jektivitu a je cirkevni pravnickou osobou podle Kodexu kanonického prava, kterd je regis-
trovana v Rejsttiku evidovanych pravnickych osob MK CR ze dne 30. 10. 1996. Organiza-
ce sidli v Otrokovicich a je soucasti 29 profesionalnich a 21 dobrovolnych charit v ramci
olomoucké arcidiecézni charity, ktera je zarovei soucasti sdruzeni Ceské katolické charity.

(Vyroéni zprava 2011, 2012 [online])

Charitativni ¢innost je od pradavna spjata s Zivotem cirkve a vychdazi z jeji podstaty. Pojem

charita ma latinsky ptivod - caritas a znamena milosrdna laska.
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Kfestané od pocatku nasledovali Kristova ptikladu a pomahali svym trpicim bliznim, pte-
devsim nejchud$im a nejpotitebnéjSim.

Svaty Jakub (Jak 2,17) ve svém listé velmi krasné a vystizné napsal:

... Stejné tak i vira, neni-li spojena se skutky, je sama o sobé mrtva. (Bible: Novy zéakon,
1989, s. 218)

Hlavnim poslanim Charity sv. Anezky Otrokovice je milosrdna pomoc potifebnym lidem,
jejich podpora a doprovazeni. Potiebnosti se rozumi zejména situace, nebo stav ohrozeni,
tisng, krize, nouze, zavislosti, nebo jiného oslabeni ¢i vylouceni ¢loveéka z bézného zivota a

predchazeni témto staviim a situacim. (Vyro¢ni zprava 2011, 2012 [online])

5.2 Vize organizace a organizacni struktura Charity sv. Anezky Otro-

kovice

- Charita sv. Anezky Otrokovice je stabilni, divéryhodna, profesionalni a profesio-
naln¢ vedena cirkevni organizace, uznavana a zndma vetejnosti.

- Organizace ma propracovany systém poskytovani sluzeb a pruzné reaguje na aktu-
alni potteby socidlnich sluzeb.

- Pracuje prostfednictvim tymu vysoce kvalitnich a kvalifikovanych profesionali
s vyuzitim dobrovolnikl a ve spolupraci s dalSimi organizacemi.

- Organizace dbd na osobni spokojenost a motivaci svych pracovnikt, jejich dalsi
vzdélavani 1 odpovidajici finanni ohodnoceni. Existuje fungujici systém benefitt
pro pracovniky.

- Organizace ma stabilni finan¢ni zajiSténi, vyuziva 1 jiné nez statni finan¢ni zdroje.
Funguje a¢inny fundraising, pracovnici jsou v ném proskoleni. Vyuziva se podni-
kani v socidlnich sluzbéach.

- Organizace ma kvalitni materialni a technické zazemi, jsou vybaveny modernimi
pomitickami.

- Je zavedeny funkéni systém celkové komunikace / vymény informaci.

- Organizace Uzce spolupracuje s jinymi NNO, tfady, dal$imi organizacemi. (interni
zdroj)

Statutarnim organem zastupujicim spoleCnost je feditel organizace. K nejvyS§imu ma-
nagementu organizace patii vedle feditele jeho zastupce a vedouci jednotlivych sluzeb.

Charita sv. Anezky Otrokovice zajistuje devét samostatnych socialnich sluzeb.
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Organizace ma pro vSechny sluzby 1 pracovnika na pozici hlavniho ekonoma, 1 ucetni,
1 pracovnika persondlniho useku a 1 pracovnika na pozici fundraiser.

V soucasné¢ dobé pracuje v organizaci celkem 65 zaméstnancti. VSichni pracovnici
Vv organizaci musi pii své praci vychazet z Etického kodexu pracovnika Charity sv. Anezky

Otrokovice (viz ptiloha PI).

Jednotlivé socialni sluzby Charity sv. Anezky Otrokovice:
- Charitni domov Otrokovice - Domov pro seniory.
- Charitni domov Otrokovice - Odleh¢ovaci sluzba.
- Charitni peCovatelska sluzba.
- Novy domov Otrokovice.
- Terénni sluZzba rodindm s détmi.
- Azylovy diim samaritan Otrokovice.
- Dluhové poradenstvi Samaritan.
- Nocleharna Samaritan Otrokovice.

- Terénni program Samaritan.

Kromé uvedenych sluzeb zajiStuje organizace 1 jiné ¢innosti, jako napi. Ttikralovou sbir-
ku, ptj¢ovnu kompenzaénich pomuicek, charitni Satnik a jiné projekty.
Pti poskytovani sluzeb vychdzi organizace z pozadavkl regionu a snazi se uzce spolupra-

covat s ostatnimi sektory v rdmci komunitniho planovani.
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_,| Rada Charity
V. Am:ik}-' Ortrokovice N

Revizni komise

Charitni domov Otrokovice —
Domov pro seniory

L 4

Charitni domov Otrokovice —
Odlehéovaci sluzba

L 4

Charitni pe¢ovatelska sluzba
Otrokovice

L 4

Terénni sluzba rodinam s détmi

L 4

Novy domov Otrokovice

Azylovy dum
§ Samaritan Otrokovice

pr=— NMoclehama Samaritan
s
2 Otrokovice

'-'E Terénni program
s Samaritan

Obrazek 7. Organizacni struktura Charity sv. Anezky

Dluhove poradenstvi
Samaritan

Otrokovice (interni material)

5.3 Charitni domov Otrokovice

Ve své diplomové praci se zabyvam systémem hodnoceni pracovnikii Charitnitho domova
Otrokovice, coZ je v soucasné dob€ nejvétsi sluzba Charity sv. Anezky Otrokovice.
Charitni domov Otrokovice poskytuje dvé socialni sluzby — Domov pro seniory (DpS) a
Odlehcovaci sluzbu (OS).

Domov pro seniory je vymezen § 49 zakona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, takto:
V domovech pro seniory se poskytuji pobytové sluzby osobam, které maji snizenou
sobéstacnost zejména z divodu veku, jejichZ situace vyzaduje pravidelnou po-moc jiné
fyzické osoby. Sluzba obsahuje tyto zdkladni ¢innosti:

a) poskytnuti ubytovani,
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b) poskytnuti stravy,

C) pomoc pii zvladani béznych tikonl péce o vlastni osobu,

d) pomoc pii osobni hygien¢ nebo poskytnuti podminek pro osobni hygienu,

e) zprostiedkovani kontaktu se spoleCenskym prostiedim,

f) socialné terapeutické ¢innosti,

g) aktivizaéni ¢innosti,

h) pomoc pii uplatiovani prav, opravnénych zajmi a pfi obstaravani osobnich zalezitosti.

(Sagit, 2013 [online])

Obrazek 8. Budova Charitniho domova Otrokovice

(interni material)

Poslanim Domova pro seniory je poskytnout svym uzivatelim podporu, pomoc a laskavou
péci v prostredi, které se co nejvice pfiblizi piivodnimu domovu, aby zde mohli seniofi
distojn€ a bez pocitu osaméni prozit svilj podzim Zzivota. Uzivatelim tato sluzba nabizi
trvaly pobyt a zajiSténi stalé pecovatelské a oSetfovatelské pomoci, nabidku aktivniho tra-
veni volného ¢asu a duchovni podporu podle jejich potieb. (Vyro¢ni zprava 2011, 2012
[online])

Cilovou skupinou zatfizeni jsou seniofi ve vékové skupin€é od 65 let, ktefi jsou piijemci
starobniho diichodu, maji trvaly pobyt v Ceské republice a pro sviij vék, osamélost, ztratu
sobéstacnosti ¢i zdravotni postiZeni maji snizenou schopnost uspokojovat sami ¢i s pomoci
svych blizkych své zakladni Zivotni potfeby a nemohou tudiz Zit ve svém doméacim pro-
stiedi. Kapacita sluzby je 46 lizek. Struktura a rozsah sluzeb se fidi zakonem ¢. 108/2006

Sb., o socidlnich sluzbach. Primérny vek uZzivateli DpS je 86 let.
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Obrazek 9. Kaple v Charitnim domové Otrokovice

(interni material)

Odlehcovaci sluzba je vymezena § 44 zakona €. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach, takto:
Odlehc¢ovaci sluzby jsou terénni, ambulantni nebo pobytové sluzby poskytované¢ osobam,
které maji snizenou sobéstacnost z divodu véku, chronického onemocnéni nebo zdravotni-
ho postizeni, o kter¢ je jinak peCovano v jejich ptirozeném socialnim prostredi; cilem sluz-

by je umoznit pecujici fyzické osobé nezbytny odpocinek. (Sagit, 2013 [online])

V ramci Charitniho domova Otrokovice, je poskytovan pobytovy typ odleh¢ovaci sluzby.
Poslanim Odleh¢ovaci sluzby v CHD je poskytovani pomoci a podpory seniorim, o néz
béZné pecuji jiné osoby, napt. rodinni pfisluSnici. Seniorim sluzba poskytuje ubytovani,
stravovani, pe€ovatelskou a oSetfovatelskou pé€i s moznosti G€asti na aktivitach probihaji-
cich v CHD, véetné duchovni a pastoracni ¢innosti. Cilem sluzby je poskytnout pecujicim
osobam urc€ity ¢as k oddechu a vyfizeni nutnych zalezitosti. Kapacita sluzby jsou 2 lizka.
OS je poskytovana ve dvoulizkovém pokoji v Charitnim domové Otrokovice. (Vyro¢ni

zprava 2011, 2012 [online])


http://www.otrokovice.caritas.cz/images/chd/velke/2.jpg

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 55

5.3.1 Organizaéni struktura Charitniho domova Otrokovice

Charita sv. AneZky Otrokovice

- statutarni zastupce, reditel

I |

Charita sv. Anezky Otrokovice Charita sv. Anezky Otrokovice
Ekonomicky a personalni tisek:
zastupce feditele - Ekonom

- Utetni

- Personalista

v Fundraiser

Charitni domov Otrokovice

Domov pro seniory, Odleh¢ovaci sluzba

v

Vedouci CHD \

l Socialni pracovnik

. Vrchni sestra CHD ;
Spravce Pracovnik recepce

zastupce vedouci

Pracovnik na tklidu

, , l Pracovnik v pradelné
Pracovnik na useku p

stravovani a zaso- Stanicni sestra CHD

Pracovnik v kuchyni

« I

VSeobecna sestra v socialnich Pracovnik v socialnich sluzbach

sluzbach

Obrazek 10. Organizacni struktura CHD (vlastni zpracovani)

5.3.2 Zaméstnanci

V Charitnim domov¢ Otrokovice pracuje 32 zaméstnanci, kteti poskytuji trvalou péci uzi-

vateliim na obou socialnich sluzbach, v Domové pro seniory i v Odleh¢ovaci sluzbé.
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Pracovnici jsou rozdéleni do 4 pracovnich kategorii:

- Socidlni pracovnik.

- Nelékarsky zdravotnicky pracovnik.

- Pracovnik v socialnich sluzbach.

- Technicko-hospodatsky pracovnik.
Do kategorie socidlni pracovnik jsou zafazeni: 2 socialni pracovnice.
Do Kkategorie nelékarsky zdravotnicky pracovnik nalezi: 5 vSeobecnych sester v socialnich
sluzbach, stani¢ni sestra, vrchni sestra.
Do kategorie pracovnik v socidlnich sluzbdach fadime: 11 pracovnikd poskytujicich ptimou
péci klientim podle zakona ¢. 108/2006 Sb.
Do kategorie technicko-hospodarsky pracovnik patti: spravce, 3 pracovnici kuchyné, 2
pracovnici na tklidu, 1 pracovnice v pradelné, 1 pracovnice na tseku stravovani a zdsobo-

vani, 3 pracovnici recepce.

Kvalifikaéni a osobnostni predpoklady pracovniku CHD

Vedouci sluzby
Kvalifikaéni piedpoklady: VS, VOS vzdélani nejlépe odpovidajici kvalifikaci dle Zakona

¢.108/2006 Sb. o socidlnich sluzbach, praxe v socidlni oblasti min. 3 roky, zkuSenosti
s koncepcni praci, orientace v problematice poskytovani socidlnich sluzeb, zkuSenosti
S tvorbou a realizaci projektli a s vedenim a fizenim pracovniho kolektivu. Uzivatelska
znalost prace na PC na vyborné Grovni.

Osobnostni ptedpoklady: zodpovédnost, aktivni piistup k préci, samostatnost, kreativita,

flexibilita, komunika¢ni schopnosti na vyborné trovni, spolehlivost, empatie, schopnost

prace v tymu, vedeni tymu, manazerské dovednosti, schopnost dotahovat véci do konce,

-----

Zastupce vedouci
Kvalifika¢ni pfedpoklady: min. SS, v idealnim piipadé VS, VOS, vzdélani odpovidajici
kvalifika¢nim pfedpokladim dle Zakona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach. Minimal-

né rok praxe v socidlni oblasti. UZivatelské zvladani prace s PC na velmi dobré Urovni,
orientace Vv problematice poskytovani socialnich sluzeb. ZkuSenost s realizaci socialné-
terapeutickych aktivit a zakladni znalosti prace se seniory.

Osobnostni ptedpoklady: zodpovédnost, aktivni pfistup k praci, samostatnost, flexibilita,

komunikaéni schopnosti na vyborné Grovni, spolehlivost, empatie, schopnost prace v tymu,
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vedeny tymu, manazerské dovednosti, autorita, loajalita, odolnost vii¢i stresu, vnimani

¢lovéka v co mozna nejsirsim kontextu, kreativita.

Socidalni pracovnik

Kvalifikaéni piedpoklady: VS, VOS, vzdélani odpovidajici kvalifikaci socialniho pracov-

nika dle Zakona ¢. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach. Praxe v oboru vitana. Uzivatelské
zvladani prace s PC na velmi dobré urovni. Orientace v problematice procesu individudlni-
ho planovani s lidmi v nepfiznivé socidlni situaci, znalost Standardt kvality socialnich
sluzeb. Predpoklady znalosti komunikace se seniory, alternativni zptisoby komunikace,
techniky aktivniho naslouchéani, metody aktivizace seniort a metody socialni prace se se-
niory.

Osobnostni ptedpoklady: trpélivost, komunika¢ni schopnosti, empatie, samostatnost,

schopnost prace v tymu, spolehlivost, aktivni ptistup, loajalita, odolnost vii¢i stresu, vni-

mani ¢lovéka v co mozna nejsir§im kontextu, kreativita.

Nelékarisky zdravotnicky persondl
Kvalifika¢ni pfedpoklady: dle Zakona ¢.108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, VS, VOS,

SS zdravotnického zaméfeni, registrovand vSeobecna sestra, uZzivatelské zvladani prace
s PC. Vhodna znalost rizik v péci o seniory a zakladi geriatrie.

Osobnostni piedpoklady: empatie, schopnost prace v tymu, vysoké pracovni nasazeni ko-

munikacni schopnosti, odpovédnost, samostatné¢ rozhodovani, koncepcni prace, odolnost

vuci stresu, vnimani ¢lovéka v co mozna nejsir§sim kontextu, kreativita.

Pracovnik v socidalnich sluzbach

Kvalifika¢ni predpoklady: dle Zakona ¢.108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, minimalné

vyucen. Jakdkoliv pfedchozi praxe v oblasti je vyraznou piednosti. Zakladni uzivatelské
zvladani prace s PC vyhodou. Vhodna znalost rizik v pé¢i o seniory.

Osobnostni ptedpoklady: vysoké pracovni nasazeni, komunika¢ni schopnosti, empatie,

-----

textu, kreativita.

Pracovnik na uklidu

Kvalifika¢ni ptedpoklady: minimalné vyucen. Jakakoliv pfedchozi praxe v oblasti je vy-

raznou prednosti. Vhodna znalost rizik v péci o seniory.

Osobnostni ptredpoklady: vysoké pracovni nasazeni, peclivost, organizacni schopnosti,

komunika¢ni schopnosti, empatie, schopnost prace v tymu, odolnost vii¢i stresu.
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Pracovnik v kuchyni

Kvalifikaéni predpoklady: minimalné vyuéeni, vhodné SS vzdélani. Jakékoliv predchozi

praxe v oblasti stravovani je vyraznou ptednosti.

Osobnostni ptedpoklady: vysoké pracovni nasazeni, zodpovédnost, peclivost, komunikacni

schopnosti, organiza¢ni schopnosti, schopnost prace v tymu, odolnost vici stresu, dobry
zdravotni stav, potravinaisky prukaz.
Spravce

Kvalifikacni ptedpoklady: vyuceni, SS vzdélani, dobra znalost prace na PC, technicka

zdatnost. Pfedpoklady znalosti komunikace se seniory.

Osobnostni pfedpoklady: komunikaéni schopnosti, empaticky pfistup k lidem, manudlni

zru€nost, loajalita, vysoké pracovni nasazeni, samostatnost.

Pracovnik recepce

Kvalifikaéni predpoklady: vyuéeni, SS vzdélani, aktivni zvladani prace na PC. Pfedpokla-

dy vyborné komunikace se seniory.

Osobnostni predpoklady: schopnost osobni komunikace, nekonfliktni, vstficné a reprezen-

tativni vystupovani, peclivost, spolehlivost, dobré stni a pisemné vyjadiovani, odolnost

vucl stresu.

Pracovnik na useku stravovani a zasobovani

Kvalifikaéni pfedpoklady: minimalné vyuéeni, vhodné SS vzdélani. Jakakoliv predchozi

praxe V oblasti je vyraznou pfednosti. Aktivni zvladani prace na PC, znalost zakladu v ob-
lasti stravovani.

Osobnostni ptedpoklady: vysoké pracovni nasazeni, komunika¢ni schopnosti, organiza¢ni

schopnosti, schopnost prace v tymu, odolnost viici stresu, dobry zdravotni stav, potravinai-

sky prukaz. (Metodika CHD)

Zakladnimi obecnymi podminkami pro vSechny pracovniky jsou dobry zdravotni stav,

psychicka zptsobilost, trestni bezihonnost.
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Pracovni profily zaméstnancu CHD

Tabulka 3. Pracovni zarazeni a profil pracovnikic CHD

PRACOVNI
ZARAZENI

PRACOVNI PROFIL

POCET
PRACOVNIKU

Vedouci
CHD

Reprezentuje sluzbu navenek (public relations, publici-
ta), pfimo fidi své podfizené, rozhoduje o ekonomic-
kych, koncep¢nich a organizacnich vécech zafizeni,
vypracovava zadosti, projekty. ZajiStuje koncepcni
aspekt sluzby - porady tymu, supervize. Vede vykaz-
nictvi a statistiky. Re§i sporné a problematické situace
v tymu 1 mezi uzivateli. Provadi hodnoceni sluzby a
tymu pracovnikd. Vytvaii koncepci sluzby, metodiky,
strategie rozvoje. Vytvaii podminky pro kvalitni po-
skytovani sluzby.

Vichni sestra

Vede metodicky vSechny zdravotnické pracovniky a
pracovniky v socialnich sluzbéach, zastupuje vedouci
sluzby v dob¢ jeji nepiitomnosti, ma pravomoc zadavat
aktualni kratkodobé ukoly vSem podtizenym clenim
tymu 1 v dob¢ piitomnosti vedouciho, ma kontrolni
pravomoc Vv souvislosti s dodrzovanim metodickych
postupti, spolupodili se na koncepcnich aspektech
sluzby, spolupodili se na hodnoceni sluzby a tymu pra-
covnikl.

Sociadlni
pracovnik

Pracuje s uzivateli vhodnymi metodami a technikami
socialni prace, predev§sim pak metodou individualniho
planovani. Je manazerem planovani - efektivniho vyu-
zivani sluzby, zajistuje zakladni socidlni poradenstvi,
vede socialni dokumentaci o uzivateli a dokumentaci
individualni prace suzivatelem sluzby, zpracovava
statistiky, vytvaifi metodické pokyny v souladu se
Standardy kvality v socidlnich sluzbach, zajistuje dalsi
ptileZitosti pro rozvoj aktivit.

Stanicni
sestra

Zastupuje vrchni sestru v dob¢ jeji nepiitomnosti, vede
zdravotnickou dokumentaci, komunikuje s 1ékafi, ma
kontrolni pravomoc v souvislosti s dodrzovanim meto-
dickych postupt, spolupodili se na tizeni tymu PSS a
VS v kazdodennim provozu sluzby.

Vseobecna
sestra

Poskytuje zakladni a specializované tikony osetfovatel-
ské péce bez odborného dohledu, podili se na poskyto-
vani preventivni, diagnostické, 1écebné, rehabilitacni,
neodkladné a  dispenzdrni  péfe  vyplyvajici
Z osetfovatelského planu nebo ordinaci l¢kate. Provadi
odborné prace zamétené na zdravotnické dokumentac-
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ni a evidenéni ¢innosti.

Pracovnik Vykonava primou péci o uzivatele, poskytuje obtizné a

V socialnich | namdhavé obsluzné péce o uzivatele, casto pln¢ odka-

sluzbach zané na péci druhé osoby. Poskytuje pomoc pii vytva-

(PSS) feni zékladnich socidlnich a spolecenskych kontaktd,
posilovani zivotni aktivizace uzivateli a uspokojovani 11
jejich psychosocialnich potieb dle standardt kvality,
podili se na celkové hygien¢ provozu. Dba pokyni
vseobecné sestry, pti vykonu své ¢innosti se fidi meto-
dickymi pokyny.

Spravce Zajistuje udrzbu budovy, aredlu zatizeni. Dale zajiSt'u-
je sluzbu po strance udrzby PC a telekomunikacénich 1
siti.

Pracovnik Zajistuje zasobovani potravin, uklidové zbozi, ochran-

na useku né pracovni pomicky. Komunikuje s dodavateli stravy, 1

stravovani objednava stravu. Zpracovava a vede dokumentaci

a zasobovani | tykajici se stravovani. Vede evidenci ochrannych pra-
covnich pomucek.

Pracovnik Zajistuje prvotni kontakt ptichozich hostli s organizaci,

recepce vytizuje a prepojuje telefonické hovory, pfijimd na- 3
v§tévy, vyfizuje administrativni ukony, vyfizovani
tfidéni prichozi posty.

Pracovnik Zajistuje piipravu pokrmi, podavani a rozvoj jidla.

v kuchyni Zajistuje komplexni praci v kuchyni véetné zpracovani 3
jidla, nakladéani se zbytky stravy, sanitarni uklid, dezin-
fekce ploch, znalost a evidence HACAP. Vedeni do-
kumentace tykajici se objednavani a vydavani stravy.

Pracovnik Zajistuje uklid veskerych prostor CHD, provadi uklid

na uklidu v bytech klienti. Pecuje o kvétiny ve spole¢nych pro-

, 2
storach CHD.

Pracovnik v | Zajistuje komplexni péci o pradlo vsech klientti, pro-

pradelné vozni pradlo CHD. Provadi prani, mandlovani, Zehleni, 1
znaceni pradla. Zajistuje uklid pradelny a k n naleze-
jicich prostor.

Celkem 54

Zdroj: vlasti zpracovani

Uzka spoluprace je navazana také s dobrovolniky, kteti do zatizeni dochazeji a zapojuji se

zejména do aktivizace uzivateld.

Vseobecné sestry a pracovnici pfimé péce pracuji V nepfetrzitém provozu a zajiSt'uji uZiva-

telim domova komplexni péc¢i (viz tabulka vyse).

Vsichni zaméstnanci jsou si védomi povinnosti dodrzovat Kodex Charity Ceska republika,

smérnice feditele a Eticky kodex pracovnikti Charitniho domova Otrokovice (ptiloha Pl).
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Primi podriizeni vedouci sluzby:

e Zastupce vedouci — vrchni sestra.

e Socidlni pracovnici.

e Spravce.

e Pracovnik na useku stravovani a zasobovani.
e Pracovnici recepce.

e Pracovnik pradelny.

e Pracovnici uklidu.

Primi podrizeni vichni sestry:

e Stani¢ni sestra.

e VsSeobecné sestry V socidlnich sluzbach.

e Pracovnici v socialnich sluzbach.

Struktura tymu a personalni zajisténi sluzby je koncipovano tak, aby bylo zajisténo efek-

tivni poskytovani sluzby. Zakladem je individualni pfistup k uzivateli.

Priimérny vék pracovnikt Charitniho domova Otrokovice ¢ini 39 let, z toho primérny vék
zen je 40 let a pramérny vék muzi je 38 let. Uvedena data ukazuji, Ze vétSina zaméstnanct
je ve strednim véku, tudiz se da predpokladat urcitéd ,,zralost™ a dostatecnd zivotni zkuse-

nost, coZ jsou pro pracovniky v socialnich sluzbach velmi diilezité atributy.

Tabulka 4. Vékova statistika zaméstnancii CHD

Absolutni Kumulativni Relativni Kumulativni

Zeny |MuZi | &etnost  Cetnost ¢etnost (%) procenta (%)

21 - 30 let 3 0 3 3 9,37 9,37
31 - 40 let 10 3 13 16 40,62 49,99
41 - 50 let 9 0 9 25 28,13 78,12
51 let a vice 7 0 Il 32 21,88 100,00

Zdroj: viastni zpracovani
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Graf 1. Vekova statistika zaméstnancii CHD (vlastni zpracovani)

Pokud se zamétime na vzdélanost pracovniki CHD, nadpolovi¢ni vétsina (56,25 %) za-

méstnancli ma stiedoskolské (43,75 %) nebo vysokoSkolské vzdélani (12,50 %).

Tabulka 5. Vzdélanost zaméstnancii CHD

Absolutni | Kumulativni Relativni Kumulativni
Nejvyssi dosaZené vzdélani cetnost | etnost cetnost (%) procenta (%)
Zakladni 3 3 9,37 9,37
Vyuceni bez maturity 11 14 34,38 43,75
Uplné stredni 14 28 43,75 87,51
Vys8i odborna skola 0 28 0,00 87,51
Vysoké skola 4 32 12,50 100,00
Zdroj: vlastni zpracovani
43,75%
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0,00% T T T - T 1

Zakladni Vyucenibez  Uplné Vyssi Vysoka
maturity stfedni odbornd skola
skola

Graf 2. Vzdélanost zaméstnanci CHD (vlastni zpracovani)
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Tabulka 6. Délka pracovniho poméru v Charitnim domové Otrokovice

Délka pracovniho poméru | Absolutni Kumulativni | Relativni ¢et- Kumulativni

V Charitnim domové cetnost  Cetnost nost (%o) procenta (%)
Do 1 roku 0 0 0 0
1-5Ilet 13 13 40,63 40,63
5-10 let 14 27 43,75 84,38
10 - 15 let 5 32 15,62 100,00
vice jak 15 let 0 32 0,00 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 3 nam ukazuje, Ze vice jak 59 % zaméstnanci pracuje v zatizeni déle jak 5 let,
z toho 15,63 % pracovniku delsi dobu jak 10 let. Jestlize se zaméfime na prumérnou délku
pracovniho poméru zaméstnanct v Charitnim domové, je to cca 7 let. To si dovolim tvrdit,
ze je pozitivni zjisténi vzhledem k ndrocnosti typu prace a dnes jesté stale nedostacujicimu

finan¢nimu ohodnoceni pracovnikli v socidlnich sluzbéch.

43,75%
45.00% - 40,63%
40,00% -
35,00% -
30,00% -
25,00% -
15,00% -
10,00% -
500% - 0,00% 0,00%
) (]
- -
0,00% T T T T f
Do 1 roku 1-5let 5-10let 10-15let vicejak15
let

Graf 3. Délka pracovniho pomeéru v Charitnim domové Otrokovice

(vlastni zpracovani)

Fluktuace v zafizeni je minimalni. V poslednich 3 letech doslo ke zm&nam na pracovnich
pozicich prakticky pouze v souvislosti s odchodem do starobniho diichodu nebo nastup
na matefskou dovolenou. Ukazuje se, Ze 1idé, ktefi si zvoli praci v nestatnim neziskovém
sektoru, maji ve véts§iné piipadli pomérné vysokou motivaci pro tento typ povolani a jsou
Casto ochotni prehlédnout fakta, kterd jsou naopak pro jiné rozhodujici (napt. vySe mzdy,

spolecenské ohodnoceni, nejriiznéjsi benefity, atd.). Kromé vysoké motivace, lze pozoro-
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vat, ze lidé si v soucasné dob¢ vice vazi prace a je pro n¢ také dulezité pracovni zazemi -
dobry pracovni tym, vztahy na pracovisti. To byly také nejcastéjsi oblasti, které¢ zamést-

nanci oceiovali v rdmei hodnoticiho pohovoru.

5.3.3 Ekonomické udaje

Domov pro seniory je, jak bylo uvedeno vyse, registrovanou socialni sluzbou, ktera vycha-
zi ze zékona €. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach. V¢étSina registrovanych socialnich
sluzeb Charity sv. Anezky Otrokovice a tudiz i Charitni domov - Domov pro seniory vyu-
Ziva pro svoji ¢innost vicezdrojové financovani. Hlavnimi finanénimi zdroji sluzby jsou
dotace MPSV, dotace obci ptisobnosti sluzby a Zlinsky kraj. Mezi dalsi instituce podilejici
se na financovani Charitniho domova - miizeme zatadit napf. Utad prace, nadace a jednot-
livé sponzory. Vyrazny zdroj ptijmu ¢ini platby od uzivateli, vyplacené Piispévky na péci
(PnP) u jednotlivych uzivateli, ¢i piijmy od zdravotnich pojistoven za poskytnutou a vy-

kazanou zdravotni péci.

V nasledujici ¢asti uvadim celkové vynosy a nadklady Charitniho domova, konkrétné jedné
ze socialnich sluzeb — Domova pro seniory, za rok 2011. V tabulce ¢. 9 jsou zaznamenany
vynosy a ndklady z vedlejsi cinnosti DpS, také za rok 2011.

Vzhledem k tomu, ze k datu ukonceni diplomové prace nebyly jesté znamy piesné ¢astky

za rok 2012, vychazim z hodnot roku 2011.

Vynosy Domova pro seniory (DpS) ¢inily v roce 2011 celkem (v K¢): 14 041 428

Tabulka 7. Vynosy CHD - DpS v roce 2011

Vynosy DpS v roce 2011 Cistka v K¢&
Dotace MPSV 3694 000
Dotace mésta Otrokovice 1 000 000
Trzby od uzivatelti 7 515993
Zdravotni pojistovny 897 233
Ptijaté ptispévky (Pnp) 3608
Ostatni vynosy 930 594
Celkem 14 041 428

Zdroj: Vyrocni zprdava 2011
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Niklady Domova pro seniory €inily v roce 2011 celkem (v K¢): 14 041 672
Tabulka 8. Naklady CHD - DpS v roce 2011
Naklady DpS v roce 2011 Castka v K¢

Provozni 5 606 802

Osobni 8 434 870

Celkem 14041 672
Zdroj: Vyrocni zprava 2011
Vedlejsi ¢innost Domova pro seniory v roce 2011

Tabulka 9. Vynosy a ndklady z vedlejsi ¢innosti CHD - DpS
Vynosy (v K¢) Naklady (v K¢)
Trzby 4720 Provozni: 4 844
Celkem: 4720 Celkem: 4 844

Zdroj: Vyrocni zprdava 2011
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6 ANALYZA STAVAJICIHO SYSTEMU HODNOCENI
PRACOVNIKU CHARITNIHO DOMOVA OTROKOVICE

K analyze jsem pouzila kombinaci kvantitativniho sbéru dat, popis systému na zaklad¢
vypracovanych vnitfnich dokumentd organizace a V neposledni fad€¢ jsem vyuzila vlastni
zkuSenost. Z kvantitativnich metod vyzkumu jsem pouzila sbéru dat pomoci dotazniku.

Vytvotila jsem SWOT analyzu stavajiciho systému hodnoceni pracovnikii.

6.1 Analyza soucasného systému hodnoceni pracovniki na zakladé

internich dokumentu a vlastni zkusenosti

V soucasné dobé¢ je v zafizeni realizovan systém neformalniho i formalniho hodnoceni.
Kdo hodnoti: vedouci Charitniho domova Otrokovice a zastupce vedouci.
Kdo je hodnocen: vsichni zaméstnanci CHD Otrokovice kromé vedouci sluzby.

Hodnoceni vedouci CHD: provadi statuarni zastupce organizace.

6.1.1 Neformalni a formalni hodnoceni

Neformalni hodnoceni probiha nepravidelné€, odviji se od situace v prubéhu kazdodenniho
kontaktu mezi vedouci CHD ¢i jeji zastupkyni a podiizenymi pracovniky. Probiha pii pl-
néni pracovnich povinnosti, v ramci mési¢nich pracovnich porad tymu ¢i pii feSeni vznik-
lych aktuélnich situaci. V ramci neformalniho hodnoceni je praktikovan systém moralniho
ocenovani, predevsim formou pochvaly jak pfimo od vedouci sluzby osobné¢, tak také ve-
fejn¢ pii poradach tymu. Neni zde vedena pisemna podoba hodnoceni.

Neformalni hodnoceni pracovnikii povazuje vedeni zatizeni za nepfetrzity proces.

Jak jiz bylo uvedeno v 5. kapitole, Domov pro seniory je registrovanou socialni sluzbou
podle Zakona o socialnich sluzbéach (zédkon ¢. 108/2006 Sb.), a tudiz mé povinnost dodrzo-
vat standardy kvality socidlnich sluzeb. Pravé standard ¢. 11, Profesni rozvoj pracovniki a
pracovnich tym, jasn¢ stanovi socidlni sluzbé povinnost realizovat hodnoceni pracovniki,
obsahujici vyhodnoceni dosavadni ¢innosti, stanoveni osobnich profesnich cilt, tkoli a
potteb dalsi odborné kvalifikace. Charitni domov Otrokovice vychézi ze standardll kvality
a od roku 2009 je v zatizeni provadéno 1 x ro¢né€, v obdobi fijen az prosinec, formadlni

periodické hodnoceni zaméstnancii.
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Sluzba mé pisemné zpracovany dokument, ve formé metodiky, pro postup pfi provadéni
pravidelného hodnoceni zaméstnanc.

V CHD je vyuzivéana zakladni metoda hodnoceni — hodnotici pohovor. Vzdy jej provadéla
Ix ro¢né vedouci sluzby. Nové je od roku 2012 v pozici hodnotitele, vedle vedouci CHD,
také zastupkyné vedouci — vrchni sestra. Rozdé€leni hodnocenych pracovniki probéhlo
na zéklad¢ domluvy, nebylo stanoveno zadné kritérium. Vedouci i jeji zastupkyné hodnoti
vzdy polovinu poctu pracovnikii. Piesnéji, z celkového poctu 31 pracovnikil, vedouci sluz-
by hodnotila 15 pracovnikti — vrchni sestru, stani¢ni sestru, 5 v§eobecnych sester, 2 social-
ni pracovnice, spravce a 5 pracovniki v socidlnich sluzbach. Zastupce vedouci hodnotila
16 pracovniki — 3 pracovniky recepce, vedouci stravovani a zasobovani, 12 pracovniki

V socialnich sluzbach.

6.1.2 Vazba na systém odménovani

Vazba mezi hodnocenim pracovnikii a odménovanim je stanovena vnitini organizacni
smérnici — Vnitinim mzdovym piedpisem. Kazdy pracovnik je mési¢né interné hodnocen
vedouci Charitniho domova. M¢si¢ni hodnoceni je pisemné zpracovano a predkladano
fediteli organizace. Prioritné se vychazi z organiza¢ni smérnice. Na zakladé tohoto hodno-
ceni navrhuje vedouci CHD vyplaceni pohyblivé slozky mzdy u jednotlivych pracovnikd.
Mésicni hodnoceni neni zvefejiiovano pracovnikiim, slouzi pouze vedoucim pracovnikiim.
Pfi stanoveni vySe odmény jednotlivym zaméstnancim vychazi vedeni sluzby z celkové
finan¢ni situace v organizaci. Vzdy probéhne konzultace vedouci CHD s hlavnim ekono-
mem a vse je chvaleno feditelem organizace.
K udélovani pohyblivé slozky mzdy je opravnéna pouze vedouci Charitniho domova Otro-
kovice, ptipadné jeji zastupkyné, se kterou jsou odmeény konzultovany.
Je-li ¢erpana v daném mésici fadné dovolena, je vySe odmény adekvatné kracena. Pfi sta-
noveni ¢astky jednotlivym pracovnikiim se ptihlizi:
1) prioritné ke kvalité odvadéné prace:

- jsou-li fadn¢ plnény pracovni povinnosti vyplyvajici z pracovni napIné,

- jsou-li fadné plnény pracovni povinnosti se znalosti problematiky,

- jsou-li tyto plnény s plnym osobnim nasazenim,

- jsou-li plnény v souladu s etickym pfistupem k uzivatelim,
2) ke spolupraci pracovnika smérem ke sluzb¢, jeho loajalitu,

3) k mife spoluprace zaméstnance se svymi kolegy,
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4) Kk mife osobni angazovanosti nad ramec pracovnich povinnosti. (Smérnice organizace -

Vnitini mzdovy piedpis)

6.1.3 Hodnotici pohovor

Hodnotici pohovor probiha 1 x ro¢né, v obdobi fijen az prosinec.
Hodnoceny: vSichni pracovnici Charitniho domova Otrokovice.
Hodnotitel: vedouci CHD nebo zastupce vedouci (vrchni sestra).
Priprava hodnotitele:
- Domluvit ¢as a misto hodnoceni s pracovnikem.
- Zajistit nerusené prostiedi k rozhovoru.
- Naladit se na pracovnika — rekapitulace uplynulého obdobi, uvédomeéni si osobnosti
pracovnika, jeho vazby v kolektivu, projevovani v pracovnim procesu.
- Plné se sousttedit na pracovnika.
- Ptipravit si oteviené otazky, které nabizi moznost §ir§i odpoveédi.
- Snazit se 0 objektivitu, nezaujatost, spravedlivost.

- Vlastni ptiprava hodnotitele v podob¢ vzdélavani neni v organizaci realizovana.

Priprava hodnoceného:

-V ramci mésicni pracovni porady jsou zaméstnanci informovani o tom, ze probéhne
jejich hodnoceni formou hodnoticiho pohovoru.

- Vedouci CHD informuje pracovniky ptfed vlastnim hodnocenim, pfi¢emz piipome-
ne v kratkosti, pro¢ jsou hodnoceni, kdy, jak, kym a kde.

- Presné datum hodnoticiho pohovoru je domlouvéano ustné vedouci nebo jeji zastup-
kyni s konkrétnimi pracovniky.

- Vlastnimu hodnoceni piedchéazi ze strany hodnocené¢ho vyplnéni dotazniku, ktery
zpracovala vedouci sluzby. Dotaznik (viz ptiloha II) je sestaven z otevienych oté-
zek, kde kazdy pracovnik mize co nejlépe vyjadiit sviij ndzor. Dotaznik obdrzi

pracovnici v ¢asovém predstihu — 14 dntl, aby jej mohli v klidu vyplnit.

Doporucend délka hodnoticiho pohovoru: 30 minut, vétSinou je vSak doba pohovoru 30 —

60 minut.

Kritéria hodnoceni
V uplynulych ¢étytech letech byly realizovany dva zpusoby hodnoceni zaméstnanci. V  le-
tech 2009 — 2011 byl pro hodnoceni pracovnikti vyuzivan informac¢ni systém Cygnus, coz

je program, vytvotfeny pro pobytova socidlni zatizeni a v CHD vyuzivany v socialni, oSet-
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fovatelské i manazerské oblasti. Soucésti programu byl i hodnotici dotaznik, obsahujici
hodnotici kritéria. Tato kritéria byla vyhodnocovana v PC a to jak samotnym hodnocenym
pracovnikem — formou sebehodnoticiho dotazniku, tak hodnotitelem. V ramci nasledného
hodnoticiho pohovoru pak probihalo vzajemné srovnavani a diskuse nad jednotlivymi kri-
térii. V zavéru pohovoru byl vypracovan pisemny zapis, obsahujici hodnoceni obdobi za-
meéstnancem i nadfizenym a stanoveni osobniho cile na dalsi obdobi.

V roce 2012 bylo, na zékladé rozhodnuti vedouci CHD, od tohoto systému hodnoceni
upusténo. Divodem ke zméné byla podle ndzoru mnohych pracovnikli ptilisna slozitost

hodnoticiho dotazniku.

V zavéru roku 2012 probéhl pouze hodnotici pohovor, kterému vSak predchdzelo vyplnéni
noveé zpracovaného dotazniku. Dotaznik vypracovala vedouci sluzby a skladal se pouze
z otevienych otazek, umoznujicich vyjadifeni ndzori zaméstnancl. Nyni jiz nebyla pfedem
dana ptesna kritéria pro hodnoceni pracovnikti. Obecné se nové hodnotitel zabyval pracov-
nim chovéanim, socidlnim chovanim a profilem osobnosti jednotlivych pracovnikti. Vzhle-
dem k rznosti pracovniho zatazeni nebyly specifikovany oblasti dtlezité pro jednotlivé

pracovni pozice.

Realizace hodnoticiho pohovoru

Hodnoceni je realizovano v kanceldii vedouci nebo vrchni sestry, vzdy po domluvé
s pracovnikem. K hodnoticimu pohovoru si hodnoceny pracovnik ptinese vyplnény dotaz-
nik. Osoba provadéjici hodnoceni necha pracovnika zhodnotit uplynulé obdobi se zameéte-
nim na pracovni ukoly, Gispéchy a neuspechy, pracovni prostiedi, kolektiv, tymovou praci.
Hodnotitel necha pracovnikovi dostate¢ny prostor pro vyjadieni svych stanovisek.
Spole¢n€ potom rozeberou jednotlivé oblasti podle vypInéného dotazniku a vlastni pohledy
na né.

V dalsi ¢asti probihd hodnoceni ptedchoziho obdobi nadifizenym, kdy se hodnoti proces
vyvoje zaméstnance a jeho ro¢ni vysledky. Hodnotitel vyzvedne silnd mista pracovnika a
poukéze na oblasti, ve kterych je tfeba provést zménu. Spole¢né opét hledaji cestu, jak lze
slab4 mista tykajici se pracovniho vykonu a povinnosti zlepsit.

Z hodnoticiho pohovoru vyplynou osobni cile zaméstnance, ke zdokonaleni jsou stanoveny
vzdélavaci potfeby. Soucasné jsou zhodnoceny vzdélavaci aktivity uplynulého obdobi.

V zavéru pohovoru je zpracovany pisemny dokument, podepsany hodnocenym pracovni-
kem a nadfizenym. Pisemny zédznam se uklada do osobni sloZzky pracovnika Vv kancelari

vedouci CHD.
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Zodpovédnost za proces formalniho hodnoceni
Za vlastni proces hodnoceni pracovnikli zodpovida vedouci CHD, ktera uzce spolupracuje
se svoji zastupkyni.
Pfinosy hodnoceni
- Hodnoceni je cennou zpétnou vazbou od zaméstnance i zaméstnavatele.
- Je projevenim zajmu o zaméstnance a jeho potfeby v zaméstnani.
- Hodnoceni je diilezitou informaci pro dal$i rozvoj pracovnika a jeho seberealizaci.
- ZvysSovani vykonu a posileni komunikace mezi vedoucim a pracovnikem, posileni
vzajemné duvery.
- MoZnost pribézné reflexe pracovniho vykonu.

- Hodnoceni je vyznamnym motiva¢nim faktorem.

6.1.4 Dalsi vzdélavani zaméstnancu

V rdmci hodnoceni pracovnikil jsou zjistovany vzdélavaci potieby jednotlivych zamést-
nanct a nasledné by se mélo, na zaklad¢ analyzy, na zjisténé informace navazovat. VVolba

dalSiho vzdélavani pracovnikii vychazi kromé systému hodnoceni také z jinych zdroji.

Zdroje ziskdvani informaci:

- Individudlni vybér témat kazdého ¢lena tymu v ndvaznosti na pracovni pozici.

- Individuélni konzultace potteb v ramci tymu.

- Povinnosti, které vyplyvaji z naplni prace.

- Dlouhodoby plan vyvoje sluzby.

- Nabidka Skoleni Charitnim domovem Otrokovice.
Individualni vybér témat kazdého ¢lena tymu
Pracovnici maji moznost zpracovat na zakladé dostupnych nabidek vzdélavacich agentur a
dalsich subjektii témata, ve kterych se chtéji vzdélavat. Definuji 1 témata, kterd nevyplyvaji
Z nabidek, ale vnimaji je sami jako podstatna.
Individualni konzultace potireb v ramci tymu
Pracovnici zpracuji své individudlni pozadavky a ndméty na vzdélavani a konzultuji je
s vedoucim zatizeni. Konzultace probiha pfedevsim s cilem upiesnit, spole¢né modifikovat
nebo redefinovat témata vzdélavani a jejich casovy pribéh. Konzultace se ucastni pracov-

nik a vedouci sluzby.
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Povinnosti, které vyplyvaji z napIné prace
Vedouci sluzby porovnava témata, ktera zvolil pracovnik, s jeho naplni prace. Pokud neby-
la n€ktera témata definovana pracovnikem, pokusi se je definovat.
Dlouhodoby plan vyvoje sluzby
Tym vedeni (vedouci a zastupce vedouci) definuje naroky na jednotlivé ¢leny tymu vzhle-
dem k dlouhodobému vyvoji sluzby. Nasledné pak definuje u konkrétnich ¢lent tymu ob-
lasti, které je tieba posilit. Navrhuje konkrétni témata vzdélavacich potieb.
Nabidka Skoleni poiradanych Charitnim domovem Otrokovice
Jedenkrat az dvakrat rocn€ potada Charitni domov Otrokovice vzdélavaci akce na nejcasté-
ji pozadovana témata. Za realizaci vzd&lavaci akce zodpovida vedeni CHD. Skoleni miize
byt provedeno také jako Skolici akce a miize byt provedena Skolitelem z fad pracovnikd.
O tomto je vedena evidence.
Formy vzdélavani:
- Externi seminare.
- Interni seminafe — seminaie na zakazku.
Zakazka je dana vzd€lavacimi tématy ve sluzbé a pottebou jednotlivych ¢lent ty-
mu. Vzdélavani je realizovano bud’ individualné, nebo komplexné (je pozvan ex-

pert na vytipovanou problematiku do organizace).

Kazdy pracovnik si vede kartu (Formulaf profesniho profilu zaméstnance), kam zazname-
nava zakladni informace o absolvovaném vzdélavani. Tato karta je k dispozici pro pracov-
nika na sesterné¢ CHD. Povinnosti zaméstnance je predkladat vedouci zatizeni kopie potvr-
zeni o ucasti z jednotlivych skoleni. VSe je evidovano u vedouci sluzby a soucasné¢ zazna-
menavano V informa¢nim systému - programu Cygnus. (interni material Metodika posky-
tovani sluzby CHD)

Dalsi moznosti rozvoje pracovnika se fidi Smérnici Charity sv. Anezky Otrokovice €. 6 —

Vzdélavani a studium pii zaméstnani.

6.2 Empirické Setieni

V ramci kvantitativniho vyzkumu byla pouZita metoda dotaznikového Setfeni, ptiCemz
dotazniky byly sméfovany k 31 pracovnikim CHD. V Charitnim domové Otrokovice pra-
cuje celkem 32 zamé&stnanct, autor diplomové prace je také zaméstnanec CHD, ale dotaz-

nikového Setfeni se netiCastnil. Proto se v praci vychazelo z poc¢tu 31 pracovniki.
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Dotaznikové Setteni bylo dopInéno metodou pozorovani a vlastni zkuSenosti autora, jakoz-
to jednoho ze zaméstnanci Charitniho domova Otrokovice. Pozorovani bylo provadéno
soustavné, v ramci pracovniho vykonu autora a zavéry byly nasledné ovétovany technikou
dotazovani. Dotazovani smétfovalo k jednotlivym pracovnikim CHD. Hlavnim zdrojem
vysledkl bylo pfedev§im dotaznikové Setfeni, ale v n€kterych bodech byly vyuzity i jiné

zminéné metody.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit postoj zaméstnancti Charitniho domova ke stavaji-

cimu systému hodnoceni, nalezeni slabych stranek a vyzdviZeni silnych oblasti.

Pti sestavovani dotazniku byl kladen diraz na nasledujici:
- Zachovat anonymitu.
- Jasné formulovat otazky.
- Kombinovat otazky dichotomické, polytomické uzaviené a oteviené otazky, umoz-

fujici vyjadieni vlastniho nazoru respondenta.

Z ditvodu zachovani anonymity, bylo upusténo od specifikace pracovniho zatazeni a
V poloZce vEk, bylo zvoleno §ir§i Casové rozpéti, které znemoznilo moznou identifikaci
respondentt.

Vytvotfeny dotaznik byl pfedloZzen ke konzultaci vedouci diplomové prace. Na zakladé
jejiho doporuceni byly nékteré polozky upraveny. Hotovy dotaznik se skladal z 30 polo-
zek.

Vlastni vyzkumné Setieni probihalo od 15. 2. 12. 2012 do 1. 3. 2013. Respondenti byli
pozadani, aby pii vyplilovani dotazniku vzdy volili odpovéd’, ktera nejvice odpovida jejich
nazoru. Vybranou variantu zakrouzkovali nebo u otevienych otazek odpoveéd doplnili.
Zpét se vratilo 25 dotaznik, tzn., Ze navratnost ¢inila 80,65 %. Ke zpracovani bylo pouzi-

to vSech 25 dotazniku.

6.2.1 Vysledky dotaznikového Setieni

V nésledujici ¢asti jsou analyzovany odpovédi na otazky z dotazniku, ktery vyplnovali
zaméstnanci Charitniho domova Otrokovice. K vétSing otazek je vytvoifena tabulka a na-
sleduje komentaf, ve kterém jsou propojeny poznatky autora, ziskané pozorovanim a roz-

hovory s pracovniky. Ostatni otazky jsou pouze komentovany.
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Otazka ¢. 1: Jste?

Podle tabulky ¢. 10 se dotaznikového Setfeni zicastnilo 25 zaméstnancti Charitniho domo-

va Otrokovice. Z respondentt bylo 23 Zen (92 %) a 2 muzi (8 %).

Tabulka 10. Otdzka ¢. 1

Absolutni Kumulativni Relativni Kumulativni
Odpovéd’ cetnost  Cetnost ¢etnost (%) | procenta (%)
muz 2 2 8,00 8,00
zena 23 25 92,00 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani

Souvisejict informace:

V Charitnim domov¢ Otrokovice pracuje 32 zaméstnancl. Vzhledem k tomu, ze autor pra-
ce je také pracovnikem CHD, ale do dotaznikového Setieni se nezapojoval, budeme vycha-

zet pouze z poctu 31. Pak mtizeme konstatovat, ze 25 odpovidajicich respondentii ¢ini

81 % z celkove oslovenych.

Otazka ¢. 2. Kolik je Vam let?

V tabulce ¢. 11 je uvedeno, jaké vékové rozpéti zaméstnancii se zapojilo do Setteni.

Tabulka 11. Otdzka ¢. 2

Absolut- | Kumulativni | Relativni Kumulativni

ni ¢etnost | Cetnost ¢etnost (%) | procenta (%o)
21 - 30 let 2 2 8,00 8,00
31 - 40 let 10 12 40,00 48,00
41 - 50 let 8 20 32,00 80,00
51 let a vice 5 25 20,00 100,00

Zdroj: viastni zpracovani
Souvisejici informace:
Pokud bychom porovnali Gdaje v tabulce ¢. 4 a ¢. 11, zjistime, ze zaméstnanci ve véku 31
— 40 let se zapojili vSichni, ve skupiné 41 — 50 let se zapojilo témet 90 % respondentd.
Ukazuje se, ze pracovnici stfedniho véku byli velmi vstiicni k dotaznikovému Setieni a

tudiz dokazali vyjadiovat sviij nazor k tématim, které se jich samotnych ptimo dotykaji.
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Otazka €. 3: Znate Vasi pracovni ndplii a vite, co se od Vis v zaméstndni ocekdva?

Na otazku znalosti své naplné prace odpovédélo, z celkového poctu 25 respondentti, 84 %

zaméstnanci kladné a 16 % dotazovanych odpovédélo, ze svoji napln prace spise zna.

Tabulka 12. Otdzka ¢. 3

Absolutni Kumulativni | Relativni Kumulativni
Odpovéd cetnost  Cetnost ¢etnost (%) | procenta (%)

Ano 21 21 84,00 84,00
Spise ano 4 25 16,00 100,00
Spise ne 0 25 0,00 100,00
Ne 0 25 0,00 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani

Souvisejici informace:

Miizeme konstatovat, ze vSichni pracovnici znaji svoji napli prace, u nékterych lze vSak
podle zvolené odpovédi pozorovat urcitou nejistotu.

Dostatecna znalost ndplné prace je pro kazdého pracovnika naprosto zasadni zalezitosti, od
které se odviji dalsi oblasti pracovniho vykonu. Pokud chce vedouci pracovnik svého pod-
fizen¢ho hodnotit, musi prioritné jiz pfi nastupu zaméstnance zajistit predani jeho naplné
prace v pisemné podob¢ a tim ptedejit mnoha dalSich obtizim, jez by mohly nasledné na-

stat.

Otazka ¢. 4: Hodnoceni pracovnikii ve VaSem zarizeni probiha:
VSichni respondenti odpoveédéli shodné a uvedli, Ze hodnoceni probihéd pravidelné. Slovné

pak vsichni potvrdili ro¢ni pravidelnost.

Tabulka 13. Otdzka ¢. 4

Absolutni Kumulativni | Relativni Kumulativni
Cetnost  Cetnost cetnost (%) | procenta (%)

Pravidelné. Jak ¢asto? 25 25 100,00 100,00

Nepravidelné 0 25 0 100,00

Zdroj: viastni zpracovani

Souvisejici informace:

Jednotna odpovéd’ zaméstnancii na otdzku €. 4 pouze potvrdila, Ze hodnoceni pracovnikil

skutecné v praxi probihd 1kréat ro¢né.
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Otazka ¢. 5: Hodnotici rozhovor s nadiizenym by mél probihat.
Na dotaz, jaky ¢asovy odstup mezi jednotlivymi hodnoticimi pohovory by si zaméstnanci
predstavovali, odpovédelo 80 % jako idedlni rocni hodnoceni, 20 % by uvitalo hodnotici

pohovor kazdého ptl roku.

Tabulka 14. Otdzka ¢. 5

Absolutni | Kumulativni | Relativni Cet- ’ Kumulativni
Odpovéd’ cetnost | Cetnost nost (%o) procenta (%)
Tydné 0 0 0,00 0,00
Mési¢né 0 0 0,00 0,00
Ctvrtletng 0 0 0,00 0,00
Pololetné 5 5 20,00 20,00
Roc¢né 20 20 80,00 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani

Souvisejici informace:
Dle uvedenych zjisténi vétSin€ zaméstnancii vyhovuje stavajici ro¢ni pravidelnost hodnoti-
cich rozhovort.

Otazka ¢. 6: Je pro Vis duleZité zndt kritéria, podle kterych jste hodnocen/a?

Podle tabulky €. 15 je pro 92 % respondentt dulezité znat kritéria, podle kterych jsou hod-
noceni. Z toho je znalost méfitek hodnoceni velmi dilezita pro 56 % zaméstnanci CHD a

pro 36 % dotazovanych je tato znalost spiSe dillezitd. Dva respondenti uvedli, Ze znalost

kritérii je pro né spiSe nedulezita.

Tabulka 15. Otdzka ¢&. 6

Absolutni Kumulativni Relativni Kumulativni
Odpovéd’ Cetnost  Cetnost cetnost (%) | procenta (%)
Velmi dulezité 14 14 56,00 56,00
SpiSe dilezité 9 23 36,00 92,00
SpiSe nedulezité 2 25 8,00 100,00
Nedulezité 0 25 0,00 100,00
Zbytecné 0 25 0,00 100,00

Zdroj: Vilastni zpracovani

Souvisejici informace:

Znalost kritérii je pro objektivitu hodnoceni pracovnikli velmi diilezité. V tvodu praktické
¢asti, v kapitole 6.1.3. bylo popséano, Ze v soucasném systému hodnoceni pracovniki CHD

nejsou jasn¢ stanovena kritéria. Vychazi se pouze z obecnych méftitek.
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V nésledujici otazce ¢. 7 a 8 mne zajimalo, zda zaméstnanci skutecné znaji kritéria,
podle kterych jsou hodnoceni a pokud odpovédéli kladn€, méli vyjmenovat ona metitka,

podle kterych hodnoceni probiha.
Otazka ¢. 7: Zndte kritéria, podle kterych jste hodnocen/a?

Pouze 56 % respondentli zna kritéria, podle kterych jsou hodnoceni. Zbyvajicich 44 %

uvedlo neznalost kritérii.
Souvisejici informace:

Pokud se budeme problémem zabyvat hloubéji, tak z respondentti, pro které je velmi dule-
zité¢ znat kritéria hodnoceni, odpoveédélo 57 %, Ze tato kritéria zna. U dotazovanych,

pro které je znalost kritérii spiSe dilezita, odpovédélo 67 %, ze kritéria zna.
Otazka ¢. 8: Vyjmenujte alespori tii kritéria, podle kterych jste hodnocen/a.

Pokud méli respondenti v otazce ¢. 8 slovné vyjmenovat méfitka pro hodnoceni, tak asi
polovina dotazovanych neodpovédéla viibec, zbyvajicich 46 % zatadilo mezi hodnotici
kritéria nasledujici:

- Pracovni vykon.

- Znalost standardt kvality.

- Pracovni nasazeni.

- Realizace individualniho planovani s klienty.

- Ochota spolupréace.

- Spolehlivost.

- Komunikace s klienty.

- Komunikace v tymu.

- Odborné znalosti.

- Dodrzovani pokynti nadtizenych.
Tato kritéria vSak nejsou nikde jasné stanovena.
Souvisejici informace:

Nejcastéji se vyskytoval nazor, Ze rozhodujici pro hodnoceni pracovniki je: pracovni vy-
kon, komunikace s klienty a komunikace v tymu.

Cast respondentll, ktefi v otazce &. 8 neodpovédéli, miizeme oznaéit za opakovany
problém, se kterym se u otevienych otazek setkdvame a mliZeme pozorovat, zZe ncktefi

dotazovani na né velmi Casto neodpovidaji.
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Jak bylo uvedeno vyse, Setfeni ukdzalo, ze pouze 56 % zaméstnancti zna kritéria, podle
kterych jsou hodnoceni. Tato kritéria vSak nejsou nikde pfedem dana. Ma-li byt systém
hodnoceni pracovnikii u¢inny a smysluplny, musi kazdy pracovnik dobie znat a pochopit
kritéria, ze kterych se bude v ramci hodnoceni vychéazet. To vSe musi byt dano jesté

pted vlastnim formalnim hodnocenim.

Otazka ¢. 9: Pravidelnou zpétnou vazbu povazujete za:

Na zaklad¢é odpovédi uvedenych v tabulce €. 16 je zpétna vazba pro vSechny respondenty

diilezita, coz pouze potvrzuje jeji vyznam.

Tabulka 16. Otdazka ¢. 9

Absolutni Kumulativni Relativni Kumulativni
Odpovéd’ cetnost  Cetnost cetnost (%) | procenta (%)
Velmi dulezitou 16 16 64,00 46,00
Spise nedilezitou 9 25 36,00 100,00
Nedulezitou 0 25 0,00 100,00
Zbytecnou 0 25 0,00 100,00
Zbytecnou 0 25 0,00 100,00

Zdroj: Viastni zpracovani

Souvisejici informace:

Piesto, ze v8ichni respondenti povazuji zpétnou vazbu za dulezitou a to at’ uz velmi dulezi-
tou (64%) ¢i spiSe dulezitou (36%), ne vSichni zaméstnanci jsou s formou poskytované
zpétné vazby spokojeni. To Ize vycist z nasledujici otazky ¢. 10, kdy jsem se dotazovala,
zda je zaméstnancim poskytovand dostateCna zpétnd vazba a byl zde také prostor

pro slovni doplnéni.

Otazka ¢. 10: Je Viam poskytovina dostateénd zpétna vazba?

Z dotazovanych, pro které je pravidelnd zpétna vazba velmi dualezitd (viz otazka €. 9), je
»pouze* 69 % s poskytovanou zpétnou vazbou spokojeno, 31 % zaméstnanct uvedlo ne-
spokojenost. Zameéstnanci, pro které je zpétnd vazba spiSe dulezitd, uvedli spokojenost
vV 67 %.

Pracovnici, ktefi vnimaji zpétnou vazbu za dostatecnou, méli moZznost v druhé ¢asti otazky
slovné doplnit formu poskytované zpétné¢ vazby. Uvadim doslovné citace odpoveédi, pii-

c¢emz prvni dvé se vyskytovaly opakované u vice respondentil.
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‘

.,V ramci mésicnich pracovnich porad vedeni CHD a zaméstnancii. *
., Kazdy problém je neprodlené resen. *
-, Slovni formou pri osobni komunikaci.
Pracovnici, kteti vnimaji zpétnou vazbu za nedostate¢nou, opét slovné doplnili, v ¢em po-

cituji nedostatky. Doslovné cituji:

-, Je mi poskytovana pouze pozitivni zpétna vazba. Uvitala bych zpétnou vazbu i
V nedostatcich prdace, aby clovéek védel, na cem ma pracovat a co ma zménit. Vedeni
chce dle mého ndzoru pracovniky motivovat pochvalou, ale mné osobné chybi ne-
gativni zpétna vazba.
- ,,Dostavam pouze pozitivni zpétnou vazbu formou pochvaly. Uvitala bych upozor-
neni i na nedostatky. Jak se mam dale rozvijet? *
- ,,Nedozvim se v cem se mam zlepsit.
-, Zpétnou vazbu dostavam pouze pri hodnoticim pohovoru, coz se mi zda malo. "
(odpovéd’ se vyskytla opakované v 5 piipadech)
Z odpovédi respondentli miizeme pozorovat, Ze v ramci hodnoticiho pohovoru u zamést-
nancti CHD dochézi ze strany vedouciho pracovnika k chybam, které jsou dale vnimany
jako nedostate¢na zpétna vazba od nadiizeného. Chyby jsou popisovany v kapitole 4. 6. a
Z nich mizeme vyzvednout zejména piiliSnou shovivavost hodnotitele a nedostate¢nou
Kritiku v oblastech dilezitych pro dalsi zlepSeni.
Je tfeba si uvédomit, ze zpétnd vazba je pro kazdého pracovnika moznosti k ur¢itému za-
mysleni se nad svym pracovnim vykonem. V zadném piipadé by nemélo byt pravidlem, ze
zpétna vazba je poskytovana pouze 1 krat ro¢né¢ v ramci hodnoticiho pohovoru. Naopak, se
zpétnou vazbou by se mél pracovnik setkavat co nejcastéji a to v pribé¢hu v ramci nefor-
malniho hodnoceni. Vedouci ma velkou pfileZitost vyuzivat tuto moznost a stat se dilezi-
tym motivatorem pro pracovnika. Pravé nedostatecné poskytovana zpétna vazba mize pu-

sobit demotivacné.

Otazka €. 11: Dockdte se za své dobré vykony pochvaly od svého nadiizeného nebo pie-

vaZuje kritika?

V tabulce €. 17 se nejcastéji objevuje odpovéd’, ze pochvala i kritika ze strany nadiizené¢ho
jsou vyvazené. Uvedlo to 44 % respondenti. Ve 28 % odpovédi pfevazuje pochvala a

u 24 % dotazovanych se pochvaly pracovnici dockaji vyjimecné.
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Tabulka 17. Otazka ¢. 11

Absolutni Kumulativni Relativni Kumulativni

Odpovéd’ detnost  Cetnost cetnost (%) | procenta (%)
Pochvaly se nedo-

ckam 0 0 00,00 00,00
Pochvaly se do¢kam

vyjimetné 6 6 24,00 24,00
Pievazuje pochvala 7 13 28,00 52,00
Pochvala i kritika

jsou vyvazené 11 24 44,00 96,00
Pievazuje kritika 1 25 4,00 100,00

Zdroj: Viastni zpracovani

Souvisejici informace:

Byt chvalen patii jisté k pfijemnym zaleZitostem, at’ uZ se jednd o pracovni vykon nebo
jinou oblast z zivota ¢lovéka. Pochvala je tizce propojena s pozitivni zpétnou vazbou a
s dalsi motivaci zaméstnance. Kazdy pracovnik nutné potiebuje zazit pocit uznani a po-

chvaly ze strany nadtizeného.

Pro vedouciho pracovnika je tieba mit na paméti, ze pochvala musi ptijit neodkladné,
po dobie odvedeném vykonu, neni spravné tuto formu hodnoceni odkladat a nechavat si ji
az na hodnotici pohovor nebo ji nevyuzivat vliibec. To jisté nesvéd¢i o spravné manazerské

schopnosti.

{13

V soucasné dob¢ se celkoveé pochvalou ,,Setfi* a piitom napiiklad v nestatnich neziskovych
organizacich, kde jiné formy odménovani jsou ¢asto nedostatecné, plni pochvala ¢i vyjad-
feni uznani nezastupitelnou tlohu. V mnohych ocich mize byt pochvala drobnosti a ne-
podstatnou véci, v pomahajicich profesich hraje vsak velky vyznam a ¢asto n¢kolik sprav-
né vyslovenych slov je velkym motivaénim faktorem pro dal§i pracovni vykon. Jestlize
vedouci pracovnik vyjadifuje pravidelné a v€as zpétnou vazbu tfeba i formou pochvaly,

podporuje zaméstnance a pomaha jim dale zvySovat jejich pracovni usili.

V rozhovorech se opakované objevil ndzor, ze 1 Ismév na tvari a pozitivni naladéni vedou-
ciho pracovnika je pro zaméstnance ur€itym signdlem vyjadiujicim spokojenost ze strany
nadfizeného a povzbuzenim v jejich préaci. Pracovnici tato gesta velmi vnimaji a je tfeba

na n¢ ze strany managementu pamatovat.

Z odpovédi na otazku €. 11 vyplynulo, Ze pochvala i kritika ze strany vedouciho pracovni-

ka jsou nejCastéji vyvazené, piesto na zéklad¢é dopliujicich rozhovori s pracovniky a ote-
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vienych odpovédi v otazce €. 10 je patrné, Ze pracovnici CHD maji zdjem i o negativni
zpétnou vazbu, tudiz oznaceni slabych mist, ve kterych mohou dosahnout zlepseni. Na to

je nutné navazat pii snaze o zefektivnéni stavajiciho systému hodnoceni.

Otazka ¢. 12: Pokud jste ze strany nadiizeného kritizovin/a, povaZujete tuto kritiku za
objektivni?

V tabulce ¢. 18 vidime, ze 96 % respondentil povazuje kritiku ze strany nadiizeného
za objektivni. Z toho 1/3 zaméstnanci uvedla, zZe kritika vyslovena smérem k nim je objek-

tivni a 2/3 hodnoti kritiku spiSe objektivni.

Tabulka 18. Otazka ¢. 12

Absolutni Kumulativni Relativni Kumulativni
Odpovéd’ cetnost  Cetnost cetnost (%) | procenta (%)
Ano 8 8 32,00 32,00
Spise ano 16 24 64,00 96,00
Spise ne 1 25 4,00 100,00
Ne 0 25 0,00 100,00

Zdroj: Viastni zpracovani
Souvisejici informace:

Obdobng¢, jako jsme hovofili o pochvale, tak i kritika, vyslovena ve spravny okamzik a
vhodnym zptusobem, ze strany vedouciho smérem k pracovnikovi, ma nezastupitelnou roli.
Stejn€, jako ma pfimy nadtizeny chvalit své zaméstnance vzdy po dobrém pracovnim vy-
konu, mél by dokazat i kritizovat ¢i karat. Vedouci pracovnik si musi byt vzdy védom to-
ho, ze kritika musi byt v€asnd, vécnd, zaméfenad na pracovni vykon a konkrétni (mezi za-
méstnancem a vedoucim). Pokud je zaméstnanec dostate¢né ,, zraly*, dokaze piijimat kri-
tiku jako ptilezitost pro dalsi rozvoj. Pravé ke schopnosti pfijimat kritiku od nadtizen¢ho

sméfovala dalsi otazka ¢. 13.
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Otazka €. 13: DokaZete prijmout kritiku od svého nadrizeného?

Ukazalo se, ze ne vSichni pracovnici, ktefi povazuji kritiku od vedouciho pracovnika

za objektivni, ji také dokazou piijmout.

Tabulka 19. Otazka ¢. 13

Absolutni Kumulativni Relativni Kumulativni
Odpovéd’ cetnost  Cetnost cetnost (%) | procenta (%)

Ano, beru ji jako

moznost pro zlepseni 13 13 52,00 52,00
Ano, ale necitim se

dobie 9 22 36,00 88,00
Jen v nékterych situa-

cich (v jakych) 3 25 12,00 12,00
Ne, beru ji jako vlast-

ni selhani 0 25 0 100,00
Ne, domnivam se, ze

nadfizeny nema prav-

du 0 25 0 100,00

Zdroj: Vlastni zpracovani

Souvisejici informace:

Z vyse uvedeného poctu 96 % pracovnikll, povazujicich kritiku smétujici ke svému pra-
covnimu vykonu za objektivni, jich pouze 88 % dokéze kritiku pfijmout. Z toho vétsi po-
lovina - 52 % bere kritiku jako moznost pro zlepSeni svého pracovniho vykonu a 36 %
kritiku pfijima, nicméné jim neni pfijemna. 12 % respondentdl uvedlo, ze kritiku dokazou
piijmout jen v n€kterych situacich, nikdo ale nevyuzil moznosti konkretizovat situaci.

Na zakladé rozhovoru s pracovniky vyplynulo, Ze je pfed nami stale velky ukol. Opakova-
né¢ vysvétlovat a vést zaméstnance ve smyslu pochopeni vyznamu kritiky a pokdrani
V rdmci pracovniho vykonu. Na druhé strané je dilezité klast diraz na rozvoj a vzdélavani
managementu, ktery se podili na hodnoceni pracovnikli. Pravé pfimy nadiizeny musi mit
dostate¢ny rozsah védomosti a odbornych schopnosti v poskytovani zpétné vazby, at’ uz
formou pochvaly ¢i kritiky.

Vzdyt' pochvala nakolik je pfijemnd, tak pracovnika pouze utvrzuje v tom, Ze déla véci
spravné. KdeZto vhodné vyjadiend kritika dava velkou pfilezitost k posunu pracovnika
smérem k lepSimu pracovnimu nasazeni, vy$$imu pracovnimu vykonu, s cilem poucit se
vV chybach a déle je neopakovat. Téma spravné a motivacni kritiky ze strany vedouciho

pracovnika je pro dal$i obdobi nelehky ukol.
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Otazka ¢. 14: Je soucasti hodnoceni prostor pro VasSe sebehodnoceni?

V otazce €. 14 odpoveédélo vsech 25 dotazovanych kladné€ a potvrdili, Ze soucasti hodnoti-

ciho pohovoru je i sebehodnoceni.

Tabulka 20. Otdzka ¢. 14

Absolutni Kumulativni Relativni Kumulativni
Odpovéd’ detnost  Cetnost cetnost (%) | procenta (%)
Ano 25 25 100,00 100,00
Ne 0 25 0 100,00

Zdroj: Viastni zpracovani
Souvisejici informace:

S otazkou ¢. 14 souvisi otazka ¢. 15, kdy respondenti méli uvést, co je v jejich piipadé ob-
sahem jejich sebehodnoceni. Z odpoveédi vyplynulo, ze 56 % respondentti, tedy néco malo
pies polovinu, dokaze vyzvednout své silné stranky ale i pojmenovat své slabé stranky ¢i
nedostatky. V této skupiné bylo nejvic pracovnikt ve véku 20 — 40 let (85%). To jen po-
tvrzuje skutecnost dnesni doby, zZe mladsi lidé jiz nemaji smérem k sobé takové zébrany a
naopak dokazou se sami vice prosazovat, tieba pravé zptisobem pochvaly sebe samych.
Zajimavy je vysledek u 24 % dotazovanych, ktefi u sebe dokdzou pojmenovat pouze slabé
stranky a nedokdZou ocenit to, co velmi dobfe zvladaji. Zbyvajicich 16 % nedokéze hodno-
tit sim sebe a 4 % dokézou poukézat pouze na své silné stranky.

V réamci naslednych rozhovort s nékterymi pracovniky a z vlastni zkuSenosti se mi potvr-
dilo, Ze u mnohych pracovnikii skutecné schazi dostatecné ,,zdravé* sebevédomi, které by
jim umoznilo pochvalit sami sebe. Zde je role vedouciho pracovnika velmi dulezitd. Pravé
osoba hodnotitele miize v ramci hodnoticiho pohovoru pracovnika povzbudit a pomoci mu

vyzvednout jeho silné pracovni stranky, kterymi je ptinosem a ¢asto 1 vzorem pro ostatni.

Otazka ¢. 16: Hodnotici pohovor mne motivuje a povibuzuje k poddvani lepSich vykonii:

Hodnotici pohovor je jednou z variant poskytované zpétné vazby a pro 56 % respondentii
je pravé metoda hodnoticiho pohovoru motivaci a povzbuzenim pro podédvani lepSich vy-
koni. V ptipadé 40 % respondentil je hodnotici pohovor spiSe motivujici a v jednom pii-

padé (4%) hodnotici pohovor pracovnika nemotivuje viibec.
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Tabulka 21. Otazka &. 16

Absolutni Kumulativni | Relativni Kumulativni
Odpovéd’ cetnost  Cetnost ¢etnost (%) | procenta (%)
Motivuje 14 56,00% 56,00 56,00
Spise motivuje 10 40,00% 40,00 96,00
Nemotivuje 1 4,00% 4,00 100,00

Zdroj: Viastni zpracovani

Souvisejici informace:

Odpovédi respondentii na otazku ¢. 16 pouze potvrzuji vyznam formalniho hodnoceni,

jakozto jednoho z motivacnich faktord.

Otazka ¢. 17: V mé prdci mne nejvic motivuje:
V otazce €. 17 méli respondenti vyuzit hodnoceni pomoci Skaly od 1 do 6 podle toho, ja-
kou véhu ptiklddaji hodnotam uvedenym v tabulce. Ze ziskanych hodnot bylo tfeba vypo-

¢itat primernou hodnotu pomoci vazeného aritmetického priiméru.

Tabulka 22. Otdazka ¢. 17

Prepocet na Skalu

Motivacni Cinitelé ‘ 6 Prumérna
hodnota
Penize 7 7 4 6 0 1 2,52
Pochvala 1 0 8 6 4 6 4,2
Moznost naucit se néco nového 0 4 0 7 8 6 4,48
Jistota stabilniho zamé€stnani 10 7 4 1 2 1 2,24
Zaméstnanecké vyhody 1 3 1 4 7 9 4,6
Dobré pracovni podminky 6 4 8 1 4 2 2,96

Zdroj: Viastni zpracovani
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Graf 4. DiilezZitost motivacnich cinitelu (vlastni zpracovani)

Souvisejici informace:

vvvvv

respondenty jistota stabilniho zaméstnani. Tato jistota prace je velmi dilezitd pro 40 %
respondentl. Na druhém misté se z motiva¢nich faktor umistily penize, s praimérnou hod-
notou 2,52. Mezi dalsi dulezité hodnoty, které nasledovaly, patii dobré pracovni podminky

a pochvala. Nejmén¢ pracovnici ohodnotili zaméstnanecké vyhody.

Ukazalo se, ze respondenti si velmi vazi jistoty zaméstnani, coz ale vzhledem ke statni
politice, a to zejména ve vztahu statu k socialni politice, neni v dnesni, zhorsujici se eko-
nomické situaci, obecné¢ zadnou velkou jistotou. Jak bylo uvedeno v teoretické casti, nao-
pak, ptijmy nestatnich neziskovych organizaci jsou velmi nestabilni a viceméné kratkodo-
bé. Samotné organizace jsou nucené hledat jiné zdroje pro své financni zajiSténi a tim

upevnovat vetsi jistoty pro své zaméstnance.

Dale je zajimavé, ze na druhém misté respondenti uvedli jako svou motivaci penize. Pfi-
tom mzdy zaméstnancii v socialnich sluzbach se pohybuji v priméru na mnohem mensich
castkach nez naptiklad pfijmy zaméstnancl ve statni sprave. V rozhovorech s pracovniky
se ukézalo, Ze pro vétSinu z nich je dileZit&jsi jistota pravidelného mési¢nim piijjmu

nad vlastni vys$i pfijmu.

Tteti dileZitou hodnotou pro dal$i motivaci v praci zaméstnanci uvedli dobré pracovni

podminky. Tato oblast byla pracovniky pii rozhovorech opakované velmi zdtraznovana,
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nebot’ mnozi z nich se v pfedchozich zaméstnanich setkali, podle jejich slov, se $patnym
pracovnim kolektivem a nedostatecnym pracovnim zdzemim. Dobry tym pracovniki Cha-

ritnitho domova byl v rdmci rozhovora zdlraziiovan v§emi zaméstnanci.

Otazka ¢. 18: Pomahd Vam hodnoceni poznat slaba mista, ve kterych se miiZete zlepsit?

MozZnost poznat sva slaba mista v ramci hodnoceni pracovniki uvedlo pouze 52 % respon-
dentt. Dalsi dvé stejné skupiny tvoftila ¢ast pracovnik, kteti uvedli, ze v ramci hodnoceni
jsou jejich slaba mista pouze naznafena — 24 % nebo jim hodnoceni v této oblasti viibec

nepomize.

Tabulka 23. Otdzka ¢. 18

Absolutni | Kumulativni | Relativni Kumulativni
Odpovéd’ cetnost | Cetnost cetnost (%)  procenta (%)
Pomaha 13 13 52,00 52,00
Pouze je naznaci 6 19 24,00 76,00
Nepomaha 6 25 24,00 100,00

Zdroj: Viastni zpracovani

Souvisejici informace:

U otazky ¢. 18 najdeme v mnohém souvislost s otazkou €. 10, kdy jsme se zabyvali dosta-
tecnou ¢i nedostatecnou zpétnou vazbou a otazkami ¢. 12. — 13., zabyvajici se kritikou za-
méstnance smérem k pracovni oblasti. Pravé v otézce ¢. 10 uvedlo vice jak 30 % pracovni-
ki CHD, ze v ramci zpétné vazby jsou vice chvaleni, ale neziskaji od vedouciho pracovni-
ka negativni zpétnou vazbu, ktera by je upozornila pravé na jejich slaba mista. Jestlize pra-
covnik neni upozornén na své nedostatky, nema moznost dostatecn¢ se dale zlepSovat a

rozvijet.

Mame-li za cil rozvoj organizace ¢i sluzby, musi byt v naS§em zdjmu pracovat na profesnim
rozvoji a nepietrzité vzdélanosti svych pracovniki. Pravé poznanim a postupnym odstra-

novanim slabych mist, miizeme vSe posouvat dale.
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Otazka ¢. 19: Zajima se Vs nadiizeny o VaSe potieby?

N otézku zajmu nadiizeného o potieby zaméstnance odpovédelo kladné 80 % respondentd.

Zbyvajicich 20 % uvedlo, Ze nadiizeny se nezajima o jejich potieby.

Tabulka 24. Otdazka ¢. 19

Absolutni | Kumulativni | Relativni Kumulativni
Odpovéd’ cetnost | Cetnost cetnost (%)  procenta (%)
Ano 20 20 80,00 80,00
Ne 5 25 20,00 100,00

Zdroj: Vlastni zpracovant

Souvisejict informace:

Ma-1i byt v ramci hodnoticiho pohovoru stanoven osobni cil pro dal§i obdobi u kazdého
pracovnika, je tteba, abychom nejprve poznali potieby, které pracovnik ma a na nich pak
dale mizeme stavét.

Jak je uvedeno v kapitole 6.1.4., maji byt podle vypracované metodiky v zafizeni, v ramci
hodnoceni pracovnik, zjiStovany vzdeélavaci potteby jednotlivych zaméstnancti a nasledné
se na zjisténé informace ma navazovat. Dle odpovédi tomu tak vzdy neni a proto je ticba

systém ujednotit.

Otazka ¢. 20: Stanovujete si v ramci hodnoticiho pohovoru cile na dalsi obdobi?

V tabulce €. 25 z odpovédi vyplyva, Ze 76 % respondentil si v ramci hodnoticiho pohovoru
stanovuje cile na dals$i obdobi. Druhou skupinou (24%) jsou respondenti, ktefi uvedli, ze si

nestanovuji cile na dal$i obdobi.

Tabulka 25. Otdzka ¢ 20

Absolutni Kumulativni Relativni Kumulativni
Cetnost  Cetnost cetnost (%) | procenta (%)

]
Ano 19 19
Ne 6 25

Zdroj: Vilastni zpracovani

76,00
24,00

76,00
100,00

Souvisejici informace:
Odpovedi v otazce ¢. 20 pouze potvrzuji pFedchazejici otazku ¢. 19, kde 80 % dotazova-
nych uvedlo, Ze se nadfizeny zajima o jejich potieby. Podle vysledkl Setieni si prave z této

skupiny respondentii stanovuje sviij osobni cil na dalsi obdobi 76 % dotazovanych.
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Cilem vedouciho pracovnika musi byt jednotny postup u vSech zaméstnancii, s cilem Sta-
noveni osobnich cili jednotlivych pracovniki, v ramci pravidelného formalniho hodnoce-
ni. Diilezité je cile nejenom stanovit, ale také poméahat jednotliveiim dosahovat vytycenych

cili. S tim souvisi nasledujici otazka ¢. 21.

Otazka ¢. 21: Pokud jste v predchazejici otazce odpovédéli ano, pomahd Vim nadiizeny

pracovnik realizovat stanovené cile?

Z celkového poctu 19 respondenti, ktefi v predchazejici otazce uvedli, ze si v ramci sys-
tému hodnoceni stanovuji osobni cil na dalsi obdobi, odpovédélo témét 37 % dotazova-
nych, Ze dostavaji podporu ¢i pomoc od nadfizeného pfi realizaci stanoveného cile. 53 %
respondentl dostavaji pomoc pouze ¢astecné a zbyvajicich 10 % nemaji podporu od svého

nadfiizeného.

Tabulka 26. Otdzka ¢. 21

Absolutni Kumulativni Relativni Kumulativni
Odpovéd’ cetnost  Cetnost cetnost (%) | procenta (%)
Ano 7 7 36,84 36,84
Céstecné 10 17 52,63 89,47
Ne 2 19 10,53 100,00

Zdroj: Viastni zpracovani

Souvisejici informace:

Zde miizeme pozorovat potiebu vyrazné zmeény V budoucnosti. Jestlize vyzadujeme, aby si
pracovnik stanovil osobni pracovni cil, nebo mu pomahame pfi jejim stanovenim, je po-
vinnosti vedouciho pracovnika byt mu pfi realizaci pomocnikem ¢i koordinatorem, ktery

pracovnika podpofi ¢i nasméruje, aby cile mohl dosdhnout.

Otazka ¢. 22: PovaZujete stavajici systém hodnoceni za ucinny nebo pouze formalni?

Z udajii uvedenych v tabulce €. 27 vyplyva, ze 44 % zaméstnancit CHD povazuje stavajici
systém hodnoceni pracovnikii za spiSe formalni, dalSich 40 % povaZuje soucasny systém
za Castecné Ucinny a dvé skupina po 8 % respondentil vidi systém jako velmi u¢inny nebo

naopak v ném spatiuji pouhou formalitu.
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Tabulka 27. Otdzka ¢. 22

Absolutni Kumulativni Relativni Kumulativni
Odpovéd’ cetnost  Cetnost ¢etnost (%) | procenta (%)
Velmi uéinny 2 2 8,00 8,00
Céstednd G¢inny 10 12 40,00 48,00
Spise formalni 11 23 44,00 92,00
Jde pouze o formalitu 2 25 8,00 100,00

Zdroj: Viastni zpracovani

Souvisejict informace:

Vzhledem k tomu, Ze necela polovina dotazovanych (48%) povazuje stavajici systém hod-
noceni pracovnikli v CHD Otrokovice za velmi ¢i ¢astecné ucinny, je ziejmé, ze zefektiv-
néni systému bude piinosem jak pro vedouci pracovniky, vlastni personal, ale i celou sluz-
bu. Jak jiz bylo uvedeno vyse, cilem kazdé organizace je neustaly rozvoj a ten za¢ina prave

u zaméstnanci, ktefi jsou Casto, zejména v socialnich sluzbach, nejvétsim kapitalem.

Otazka ¢. 23: PovaZujete stavajici systém hodnoceni pracovnikii za bezpecny nebo ohro-
Zujici?

Cilem otazky €. 23 bylo zjistit, zda zaméstnanci CHD povazuji soucasny systém hodnoceni
pracovnikll za bezpec¢ny, coz potvrdilo 80 % respondentti, nebo spatiuji urcita rizika — od-

poveéd uvedlo 20 % respondentd.

Tabulka 28. Otdzka ¢ 23

Absolutni | Kumulativni | Relativni Kumulativni

Odpovéd’ cetnost | Cetnost cetnost (%)  procenta (%)
Zcela bezpetny g g 12,00 12,00
Bezpecny 17 20 68,00 80,00
Spattuji urCita rizika

(jaka?) 5 25 20,00 100,00
SpiSe ohrozujici 0 25 0,00 100,00
OhroZzujici (v ¢em?) 0 25 0,00 100,00

Zdroj: Viastni zpracovani

Souvisejici informace:
Pokud ngkteti pracovnici CHD maji obavu z uréitych rizik v ramci realizace stavajiciho

systému hodnoceni pracovnikl, méli moznost uvést, jaka rizika maji na mysli. Z péti re-

spondenttl, kteti vybrali variantu rizika, v dopliiujici oteviené otazce odpovédeli 4.
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Doslovné cituji jejich obavy:
., Nema uplnou ditveru Vv uprimnost vedouciho pracovnika. *

“«

- ,,Mam obavy z mozného postihu v budoucnosti.

-, Bojim se ztraty dobrého vztahu s nadrizenym, pokud budu prilis kritickd a otevie-

i«

na.

«

-, Citim urcitou neuprimnost ze strany vedouct. *

Otazka ¢. 24: Promitaji se vysledky hodnoceni do finanéni odmény?

Z tabulky ¢. 29 vyplyva, ze u 72 % respondenti se vysledky hodnoceni nepromitaji

do finanéni odmény a 8 % dotazovanych uvedlo, Ze odpovéd’ na otazku nevi.

Tabulka 29. Otdzka ¢. 24

Absolutni Kumulativni Relativni Kumulativni
Odpovéd’ cetnost  cetnost cetnost (%) | procenta (%)
Ano 5 5 20,00 20,00
Ne 18 23 72,00 92,00
Nevim 2 25 8,00 100,00

Zdroj: Viastni zpracovani

Otazka ¢. 25: Promitaji se vysledky hodnoceni do nefinanéni odmény?

Vysledky hodnoceni se projevi ve formé nefinanéni odmény u 24 % respondentt. Zbyvaji-
cich 76 % respondenti uvedlo, ze vysledek hodnoceni se nepromitne ani v podobé nefi-

nancni odmény.

Tabulka 30. Otdzka ¢ 25

Absolutni Kumulativni Relativni Kumulativni

Cetnost  Cetnost cetnost (%) | procenta (%)
Ano (jaké?) 6 6 24,00 24,00
Ne 19 25 76,00 100,00

Zdroj: Viastni zpracovani

Souvisejici informace:

V otazkéch ¢. 24 a 25 bylo cilem zjistit, zda se vysledek systému hodnoceni projevuje

do finan¢nich ¢i nefinannich odmén. Odpovédi u obou variant jsou obdobné, pficemz
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témét ¥4 respondentt vzdy uvedlo, ze jejich hodnoceni nadfizenym se neprojevi ve financ-

nich ani nefinanénich odménach.

Pokud se zamyslim pravé nad ohodnocenim pracovnikti v nestatnich neziskovych organi-
zacich, kam Charitni domov Otrokovice také patfi, a na zakladé rozhovora s néktery-
mi pracovniky sluzby, se ukazuje, ze pro vétSinu zaméstnancu jsou nejdulezitéjsi vnitini
motivacni faktory a vyznam finanéniho ohodnoceni dokédzou mnozi stale jesté¢ opomijet, i
kdyz samoziejmé i penize jsou zejména v soucasné slozitéjsi ekonomické situaci pro né

dulezité.

Otazka ¢. 26: Je pro Vis hodnoceni nadiizenym impulsem ke zméné zpiisobu prdace?

V otéazce €. 26 méli respondenti uvést, zda je pro né¢ hodnoceni nadfizenym pracovnikem
impulsem ke zméné zpisobu prace. Vice jak polovina (56%) z nich uvedla, ze k tomu do-
chazi spiSe vyjimecné, 8 % respondentli dokonce uvedlo, Ze tomu tak neni. Pouze pro 36 %

zaméstnanci CHD je vysledek hodnoceni divodem ke zméng.

Tabulka 31. Otdzka ¢ 26

Absolutni Kumulativni Relativni Kumulativni
Odpovéd’ cetnost  Cetnost cetnost (%) | procenta (%)
Spise vyjimecné 14 14 56,00 56,00%
Ano 9 23 36,00 92,00%
Ne 2 25 8,00 100,00%

Zdroj: Viastni zpracovani

Souvisejici informace:

V otazce €. 26 odpovédéla vétsina respondenttl, Ze vysledek hodnoceni pro né neni impul-
zem k tomu, aby zménili zptisob prace. Zde je tfeba se zamyslet, jaky vyznam ma hodno-
ceni, pokud neptichazi dalsi krok, ktery by mél nasledovat a to je pravé tteba zména v ob-
lastech, které je tieba zménit. Urcité kazdy z nds ma oblasti, ve kterych ma stale jesté re-
zervy a mize se dale zdokonalovat. Cilem hodnoceni by méla byt pravé ocekavana zmeéna.
Samoziejm& nebudeme ménit véci, které funguji, jsou v poradku, ale mdme se zamyslet

nad svymi nedostatky a na nich stavét sviij dalsi pracovni rozvoj.
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Otazka €. 27: Spatiujete v soucasném systému hodnoceni slaba mista?

V otazce €. 27 se respondenti vyjadfovali k slabym mistlim stavajiciho systému hodnoceni.
V odpovédich uvedlo 56 % respondenttl, ze v systému hodnoceni pracovnikii spatiuji slaba

mista.

Tabulka 32. Otdzka ¢. 27

Absolutni Kumulativni Relativni Kumulativni
Odpovéd’ cetnost  Cetnost ¢etnost (%) | procenta (%)
Ano, jaka 14 56,00 56,00 56,00
Ne 11 44,00 44,00 100,00

Zdroj: Viastni zpracovani
Souvisejici informace:

Respondenti, ktefi uvedli, ze v sou¢asném systému hodnoceni pracovnikli spatiuji slaba
mista, méli prostor k dal§imu vyjadieni. Z 14 pracovniki, kteti vybrali kladnou odpovéd,
se jich dale vyjadiilo 8. Vzhledem K rGiznosti ndzori v odpovédich, jsem zvolila doslovné

citovani vsech.

- ,,Hodnoceni by mél provadeét primy nadrizeny. “
- ,,Chybi mi konkrétni vystup z hodnoticiho pohovoru, podrobnéjsi, pisemny. Slovni
hodnoceni mi nestaci, prijde mi nedostatecné. Také mi prijde ne zcela odborné. “
-, Chybi mi struktura pohovoru. Pri poslednim pohovoru byl predem pripraveny do-
taznik, ktery dle mého nazoru nemél patrna jasna kritéria. Otazky se opakovaly.
Uvitala bych dotaznik, kde jsou stanovena kritéria hodnoceni, kde pracovnik poznd,
na zdklade ceho bude hodnocen. “

-, Citim jako nedostacujici, nekonkrétni.

-, Jde o jakési povidani si, kdy se nedovim nic konkrétniho, co by mne posunulo pra-
covné dal. “

3

-, Vkazdém zarizeni jsou néjaka slaba mista.

‘

-, Necitim se u pohovoru dobre, necitim uprimnost nadrizeného. *

‘

,,Hodnoceni by mélo probihat castéji, 1 x rocné je prilis dlouhd doba.

Na zaklad¢ uvedenych odpovédi respondentti se potvrzuje, Ze v ramei hodnoticiho pohovo-
ru se opakuji chyby, které jsou popisovany v teoretické ¢asti v kapitole 4. 6. a to jsou jak
chyby v nedostatecné piipravé ze strany vedouciho pracovnika — nejsou dana kritéria, ne-
konkrétni hodnoceni, nedostacujici vystup z hodnoceni, ale také chyby spojené s osobnosti

hodnotitele.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 92

Otazka ¢. 28: Spatiujete v soucasném systému hodnoceni néjaké prednosti?

Z odpovédi na otdzku ¢. 28 vyplynulo, ze vétSina respondentli nespatfuje ve stavajicim
sytému hodnoceni néjaké prednosti. Vice jak polovina z nich — 68 % uvedla zapornou od-

poved.

Tabulka 33. Otdzka ¢. 28

Absolutni Kumulativni Relativni Kumulativni
Odpovéd’ cetnost  Cetnost ¢etnost (%) | procenta (%)
Ano, jaké.. 8 8 32,00 32,00
Ne 17 25 68,00 100,00

Zdroj: Viastni zpracovani

Souvisejici informace:

V piipadé kladné odpovédi, méli respondenti moznost vyuzit doplnéni, v ¢em vidi pied-
nosti soucasného systému hodnoceni. Z osmi kladné odpovidajicich respondentit vyuzili

tuto moznost vSichni. Pro riznost odpoveédi opét uvadim doslovné citace jejich vyjadieni:

3

- ,,Moznost uprimného rozhovoru s nadrizenym. *

- ,,Motivace k vétsi pracovni vykonnosti.

-, Potesi pochvala a povzbuzeni.

-, Intimita prostredi. Moznost pro vyjadreni viastniho nazoru. “

- ,,Moznost prohovorend problémovych oblasti v praci.

-, Pracovnik s i s nadiizenym miiZe vyjasnit riiznd nedorozumeéni aj. **

- ,,Moznost seznameni se pripominkami nadrizeného k mé praci, ale také vyjadreni
pochvaly a uznani k mé praci. Mohu rici své pripominky a napady k chodu na pra-
covisti.

‘

-, Vzajemné hlubsi poznani. Uvédomeéni si vztahu k sobé, k prdaci k lidem. *

V odpovédich Ize ocenit upfimnost a ochotu vyjadieni se k tématu, coZ neni u otevienych
otazek vzdy samoziejmosti. Zajimavosti je, Ze stejnd skupina respondentii odpovidala

na doplilujici ¢ast otdzky ¢. 27 1 28.
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Otazka ¢. 29: Jste se stavajici, systémem hodnoceni spokojen/a?

Z odpovédi na otazku €. 29 vyplyva, ze 80 % respondentil je spokojeno se stavajicim sys-

témem hodnoceni v zafizeni. Zbyvajicich 20 % uvedlo nespokojenost.

Tabulka 34. Otdzka ¢. 29

Absolutni | Kumulativni | Relativni Kumulativni
Odpovéd’ cetnost | Cetnost cetnost (%)  procenta (%)
Zcela spokojena 7 7 28,00 28,00
Spise spokojend 13 20 52,00 80,00
Spise nespokojena 5 25 20,00 20,00
Nespokojena 0 25 0,00 100,00

Zdroj: Viastni zpracovani

Souvisejici informace:

Pfesto, ze v otazce €. 26 vice jak polovina respondentli uvedla, ze hodnoceni nadiizenym
pracovnikem je spiSe vyjimecné ditvodem pro jejich dal§i zménu v pracovni oblasti, celko-
vé podle odpovédi prevlada spokojenost se stavajicim systémem hodnoceni pracovnikii
Vv zatizeni. Zcela spokojeno je ale pouze 28 % respondentti, dalSich 52 % je spiSe spokoje-
Nno.

Je zajimavé, ze respondenti, kteti vybrali v otazce ¢. 26 odpovéd’, kdy hodnoceni je pro né
spise vyjime¢né diivodem pro zménu v pracovnim vykonu, tak pravé z nich 93 % uvedlo,
ze se stavajicim systémem hodnoceni jsou spiSe spokojeni. Je tieba si klast otazku, proc¢
jsou spokojeni se systémem, ktery je dle jejich nazoru pracovné ,,neposouva“ dal? Zde se
ukazuje dulezitost dal$i osvéty mezi pracovniky o vyznamu celého procesu hodnoceni,
o spravné pochopeni dulezitosti hodnoceni pracovnikl, ne pouze pro organizaci, pro spl-
néni néjakych zakonnych povinnosti ¢i manazerskych potieb, ale predné je cilem rozvoj

kazdého jednotlivce v organizaci, jeho pracovni, odborny a profesni rust, ktery je jednim

vvvvvv

Otazka €. 30: Prostor pro Vase vyjadieni k danému tématu:

Posledni otazka v dotazniku byla oteviend a davala respondentim moZnost vyjadreni se
k danému tématu. Z celkového poctu 25 respondentll tuto moznost vyuzilo 14 z nich. Uva-

dim jen nékteré doslovné citace, které vSak vyjadiuji nejCastéjsi nazory:
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Wtrach jsem mela z prvniho hodnoticiho rozhovoru. K dalsim jiz pristupuji s re-
spektem a odpovednosti. *
., Nechci soucasny systém hodnotit pouze negativne, ale mam pocit, zZe je pouze
formalni a necitim propojeni vysledkit pohovoru s praci. Nastaveny cil se neproje-
vuje Vv dalsim pracovnim procesu. Pohovor mi skoro nic neprinese, je pro mne spise
neprijemny. “

-, Neshledavam zadny vysledny efekt pohovoru, kde by byly patrné vysledky nebo
posun Vv pracovni oblasti.

-, Uvitala bych alespon obecné celkové vysledky z pohovorii — napr. celkovou spoko-
Jjenost zaméstnancu, navrhy na zmény, atd. ,,

«

-, Systém je velmi nekonkrétni, bez efektu.

Ve 4 ptipadech se objevila odpovéd’, kdy respondent uvedl, ze zna pouze hodnotici poho-

vor, ale nevi, co si ma Gplné predstavit pod pojmem systém hodnoceni pracovniki.

6.3 SWOT analyza systému hodnoceni pracovniki

SWOT analyza se kromé hodnoceni vnéjsiho prostiedi zamétuje také na vnitini prostredi
Vv organizaci. Sklada se ze Ctyr Casti. Analyzuji se silné a slabé stranky organizace, které
popisuji vnitini prostiedi v organizaci. Nasledn¢ probiha analyza vnéj$iho prostiedi, kdy se
definuji ptipadné ptilezitosti a ohrozeni. SWOT analyza je jednou ze zakladnich analyz a
pomoci vystupl z této analyzy je mozné urcit zdkladni strategické sméry pro dalsi rozvoj

organizace. (Sedivy a Medlikova, 2009, s. 29)
Pro stavajici systém hodnoceni pracovniki byla vytvofena SWOT analyza.

Tabulka 35. SWOT analyza systému hodnoceni pracovnikit CHD

W (Weaknessess) - Slabé stranky

S (Strenghts) - Silné stranky

pracovniktl 1x ro¢né.

Silné zazemi zfizovatele.

Kvalifikovany odborny personal.

Jednotna prace na jednotlivych pracovnich
pozicich.

Dobré materialni zdzemi.

Diraz na dobré vztahy v tymu.

Stabilni personalni slozeni sluzby.

- Zavedeny pravidelny systém hodnoceni - Hodnoceni nevychazi z pfimé nadfizenos-

ti.

Nejsou jasné stanovena kritéria hodnoce-
ni.

Nedostatecna zpétna vazba.

Neni vypracovan konkrétni hodnotici do-
taznik pro pracovniky.

Nedostatecna motivace pracovnikll na za-
kladé¢ formalniho hodnocent.
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- Podpora vedeni domova v dalsim rozvoji a - Nedostate¢ny pisemny vystup
vzdelavani pracovnikd. z hodnoceni.

- Roc¢ni hodnoceni vybranych pracovniki - Nedostatecna informovanost pracovnikl
organizace Vv ramci spole¢ného slavnostni- se systémem hodnoceni ve smyslu sprav-
ho posezeni. ného pochopeni jeho vyznamu.

- Nizké sebevédomi nékterych pracovniki.

- Nedostatecna podpora od vedeni pii plné-
ni osobnich pracovnich cilt

- Nizké finan¢ni ohodnoceni pracovnikd.

O (Opportunities) - PrileZitosti T (Threats) - OhroZeni

- Hledat inspiraci se systémem hodnoceni - Socialni politika statu
pracovnikt v obdobnych zatizenich. - Nedostatecné a nejisté financni zdroje.

- Hledat jiné finan¢ni zdroje pro vyssi fi- - Konkurenéni organizace nabizejici vySsi
nan¢ni ohodnoceni pracovnikli a zamést- finan¢ni ohodnoceni.

nanecké benefity.

Zdroj: Viastni zpracovani

6.4 Vyhodnoceni analytické ¢asti

Analyza sou¢asného systému hodnoceni pracovniki Charitniho domova Otrokovice vy-
chéazi z internich materiali zatizeni, vysledki dotaznikového Setieni, které probéhlo mezi

zaméstnanci CHD a dopliujicich rozhovort se zaméstnanci.
Na zaklad¢ provedené analyzy jsem doSla k nasledujicimu zjiSténi:

% Jednou z hlavnich silnych stranek Charitniho domova Otrokovice je silné zdzemi
ziizovatele, odborny kvalifikovany persondl, dobra praxe a velmi dobré materialni
zazemi. Velkou prednosti CHD je stabilni persondlni zajisténi a dobré vztahy
V tymu.

Nejvyssi management organizace si musi byt téchto silnych stranek védom a

v budoucnu musi podnikat vSechny kroky k tomu, aby je posiloval a dale rozvijel.

e

%

Pravidelny formalni systém hodnoceni pracovniki Charitniho domova Otrokovice
funguje. 1x roc¢né probihaji hodnotici pohovory mezi vedouci sluzby nebo
zastupkyni vedouci a jednotlivymi zaméstnanci.

Zaméstnanci jsou pfedem informovani o realizaci hodnoticich pohovord. Je dano
casové rozpéti, ve kterém bude probihat hodnoceni, nejcastéji obdobi listopad —

prosinec.
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Neni piesn¢ jasné stanoveno, ktery zaméstnanec bude kym hodnocen. Vychézi se
Z domluvy mezi vedouci a jeji zastupkyni. Kazda hodnoti polovinu zaméstnanct.
Zvlastnosti je, Ze vedouci sluzby hodnoti napiiklad nelékaiské zdravotnické
pracovniky, ktefi odbornosti spadaji spiSe pod vrchni sestru, ktera je soucasné
zastupce vedouci sluzby.

V ramci systému hodnoceni nejsou jasné stanovena kritéria, podle kterych jsou
zamestnanci hodnoceni.

V soucasnosti, v rdmci zavedené¢ho systému, zaméstnanci vyplni pred hodnoticim
pohovorem dotaznik, vypracovany vedouci sluzby. Dotaznik se sklada
z otevienych otazek, na které pracovnici odpovidaji a k pohovoru si pfinesou jiz
vyplnény dotaznik. Zaméstnanci hodnoti otazky v dotazniku za velmi obecné a
opakujici se. Podle jejich nazoru jim neni jasné, co je vlastné¢ obsahem hodnoceni.
Kazdy pracovnik je mési¢né interné hodnocen vedouci Charitniho domova a hod-
noceni slouzi k udélovani pohyblivé slozky mzdy. Prioritné se vychazi z vnitini
organizacni smérnice — Vnitini mzdovy predpis.

Pro zaméstnance Charitniho domova je velmi dulezitd pravidelna zpétna vazba
od nadiizené¢ho. Tuto zpétnou vazbu dostavaji, ale dle nazoru nékterych, by ji
ocenili Castéji jak 1x rocné v ramci hodnoticiho pohovoru. Opakované se objevil
nazor na nedostate¢nou negativni zpétnou vazbu, kterd by poukézala na nedostatky
a davala moZnost zlepSeni. Pouze polovina respondentii (52 %) uvedla, ze v rdmci
hodnoticiho pohovoru poznaji svad slaba mista. Zbyvajici ¢asti respondentli jsou
slabd mista pouze naznacCena (24 %) nebo jim hodnoceni v této oblasti viibec
nepomuze (24 %).

Respondenti uvedli, Ze pochvala i kritika ze strany nadfizeného jsou vétSinou vyva-
zené, presto se opakované objevil ndzor, Ze i Usmév na tvaii a pozitivni naladéni
vedouciho pracovnika je pro zaméstnance ur¢itym signalem, vyjadiujicim spokoje-
nost ze strany nadfizeného, povzbuzenim a motivaci v jejich praci.

Na dotaz objektivity kritiky ze strany nadiizené¢ho odpovédéla vétsina respondentti
kladng, ptesto z odpovédi 48 % respondentlt vyplynulo, Ze se pii kritice smérem
ke svému pracovnimu hodnoceni neciti dobie nebo ji ptijimaji pouze v nékterych
situacich.

Vsichni respondenti uvedli, Ze vramci hodnoticiho pohovoru maji prostor

pro sebehodnoceni. Zde se vSak ukézalo, ze pouze polovina (56 %) z nich dokéze
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vyzvednout své silné stranky a oznacit oblasti slabsi. Zbyvajici ¢ast ma problém
,pochvalit® sami sebe®.

Pro vétSinu respondentdl je z nabizenych motivacnich Ciniteld nejdalezitéjSim
jistota stabilnitho zaméstnani, dale penize — a to ve sméru jistoty pravidelného
mési¢niho pfijmu a jako tfeti dobré pracovni podminky. VSichni osloveni vysoce
ocenili dobry pracovni kolektiv.

80 % respondentl uvedlo, ze nadiizeny se zajimd o jejich potifeby a obdobna
skupina respondentti (76 %) odpoveédéla, ze si stanovuji v ramci hodnoticiho
pohovoru sviij osobni profesni cil. Ne vSichni, kteti si vSak stanovuji cil na dalsi
obdobi, dostavaji podporu a pomoc od nadiizeného pii jeho realizaci. Kladné
odpovédelo jen 37 % odpovidajicich.

Necela polovina respondentt (44 %) povazuje stavajici systém hodnoceni pracov-
niki za spiSe formalni a dalSich 40 % povaZzuje souCasny systém za Caste¢n¢ ucin-
ny. Pouze 8 % respondentt vidi systém jako velmi u¢inny. S tim souvisi 1 odpoveéd’
na otdzku, zda je pro né¢ hodnoceni nadifizenym pracovnikem impulsem ke zméné
zpusobu prace. Vice jak polovina (56 %) uvedla, Ze k tomu dochézi spiSe vyjimec-
n¢é, 8 % respondentl dokonce uvedlo, Ze tomu tak neni.

V zavéreénych otevienych otazkach dokazala vice jak polovina respondenti po-
jmenovat slaba mista stavajiciho systému. Jednd se o nedostatky, uvedené jiz
v predeslych odpovédich - nejsou dand kritéria, nekonkrétni hodnoceni, nedostacu-
jici vystup z hodnoceni, ale také chyby spojené s osobnosti hodnotitele.

Ptesto, ze v otdzce €. 26 vice jak polovina respondentti uvedla, Ze hodnoceni nadfi-
zenym pracovnikem je spiSe vyjimecné ditvodem pro jejich dalsi zménu v pracovni
oblasti, celkové podle odpovédi pievlada spokojenost se stavajicim systémem hod-
noceni pracovnikii v zafizeni. Zde dochazi k ur¢itému rozporu.

Ptesnéji, zcela spokojeno se stavajicim systémem hodnoceni pracovnikl je pouze
28 % respondentd, dalsich 52 % je spiSe spokojeno.

Slabou stranku organizace je nizkém finanénim ohodnoceni kvalifikovanych od-
bornych pracovnikli. Dle odpovédi v dotaznikovém Setfeni, stavajici systém hodno-
ceni pracovnikll se ve vysledku neprojevuje ve finan¢nich ani nefinan¢nich odmé-

nach.
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% Hrozbou pro organizaci je socidlni politika statu a velmi nejisté financovani
Vv blizké budoucnosti. Nestatni neziskové organizace jsou stale z nejvétsi ¢asti za-
vislé na dotacich (MPSV), které jsou vSak v poslednich letech stale nizsi.

¢ Dalsim ohrozenim jsou konkuren¢ni organizace, nabizejici vy$si finanéni ohodno-

ceni svym pracovnikl. Jedna se o krajska zafizeni poskytujici stejnou socialni sluz-

bu.

Zji8téné vysledky budou slouzit jako podklad pro vypracovani projektové casti diplo-

move prace.
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7 PROJEKTOVA CAST

Aby byl projekt funkéni, nesmime opomenout zadnou ze zakladnich ¢asti. Jedna se o ¢ast
predprojektovou (zahdjeni, planovani), vlastni projekt (realizace) a poprojektovou cast
(ukonceni). Kazdou z nich mizeme déle rozdélit na dil¢i Cinnosti.

7.1 Definice projektu

Tabulka 36. Definice projektu

Nazev projektu:
Projekt zefektivnéni systému hodnoceni pracovnikii Charitniho domova Otroko-

vice

Cil projektu:

Vytvoftit funkéni systém hodnoceni pracovnikli Charitniho domova Otrokovice, S dostatec-
nou zpétnou vazbou, ktery bude ptinosem jak pro organizaci, tak pro jednotlivé pracovniky

diky komplexnimu hodnoceni.

Vystup projektu:

Diplomova prace

Vedouci projektu:

Bc. Helena Novakova

Clenové tymu:

studentka, vedouci CHD Otrokovice, pracovnici CHD Otrokovice, feditel organizace

Délka projektu:

Pocatek projektu: 4. 2. 2013 Zavedeni do bézné praxe: 4. 6. 2013

Zdroj: vlastni zpracovani

7.2 Cil projektu

Cilem projektu je vytvofit funkéni systém hodnoceni pracovnikli Charitniho domova Otro-
kovice, s dostate¢nou zpétnou vazbou, ktery bude pfinosem jak pro organizaci, tak pro jed-

notlivé pracovniky diky komplexnimu hodnoceni.
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7.3 Omezeni projektu

Vzhledem k tomu, ze Charitni domov Otrokovice je jednou ze socialnich sluzeb Charity
sv. Anezky Otrokovice, coz je nestatni neziskova organizace, jsou omezeni zejména fi-
nan¢niho charakteru. Socialni sluzba si nemize dovolit netc¢eln€ vynakladat velké financni
¢astky vzhledem k omezenému rozpoctu. To se tyka naptiklad Skoleni a dal§iho vzd€lava-

ni, které podle vnitini smérnice vzdy schvaluje statutarni zastupce organizace.

7.4 Sestaveni planu

V projektové ¢asti budeme vychazet z analyzy stavajiciho systému hodnoceni pracovniki
Vv organizaci. Hlavnim vychodiskem pro navrh projektu jsou vysledky dotaznikové Setieni
a provedend SWOT analyza. Na zadklad¢ ziskanych informaci byly pojmenovany slabé
stranky stavajiciho systému a nasledné vypracovan plan pro jejich zlepSeni a tim i zefek-
tivnéni systému hodnoceni pracovnikli Charitniho domova Otrokovice.

Plan:

Navrh feSeni problémovych oblasti v systému hodnoceni pracovniki:

- Osoba hodnotitele.
- Periodicita hodnoceni.
- Metoda hodnoceni, kritéria hodnoceni, stupnice hodnoceni.
- Dokumenty a formulafe v rdmci systému hodnoceni pracovniki.
- Skoleni vedoucich pracovnikd.
- Dostatecna zpétna vazba.
- Rozsifeni povédomi o vyznamu sebehodnoceni a piijimani zpétné vazby v ramci
hodnoceni pracovnikii.
- Nizké finan¢ni ohodnoceni pracovniku a nejisté financovani v budoucnosti.
- OhroZeni ze strany konkuren¢nich organizaci.
Seznameni vedouci CHD i nejvys§i management organizace S navrhy a spole¢na tvorba
cest pro realizaci.
Seznameni vSech zaméstnancil s novym systémem hodnoceni pracovnikd.
Provedeni ndkladové a rizikové analyzy.
Zavedeni upraveného systému hodnoceni pracovnikli do praxe.

Zhodnoceni projektu.
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Z mnoha nabizenym metod bude nové vyuzito hodnoceni zaméstnancti pomoci posuzovaci
Skély. Vznikne novy formulaf pro zaznamenani vysledkd hodnoceni. Jeho soucasti budou
kritéria, na zaklad¢ kterych budou zaméstnanci hodnoceni.

Projekt zefektivnéni systému hodnoceni pracovniki Charitniho domova Otrokovice nava-
zuje na systém stavajici. Zahajeni ptedprojektové Casti se datuje k 4. 2. 2013. Ke dni 4. 6.
2013 bude novy systém hodnoceni zaméstnanci uveden do bézné praxe. V soucasnosti

nadale probiha realizace projektu.
7.5 Diléi aktivity projektu

7.5.1 Osoba hodnotitele

Systém formalniho hodnoceni pracovnikii Charitntho domova Otrokovice bude nadale
probihat 1x rocné. V osob& hodnotitele zistava vedouci CHD a jeji zastupce (vrchni sest-
ra). V CHD pracuje 32 zaméstnanci. Vedouci zafizeni bude hodnocena statutarnim za-
stupcem organizace, feditelem Charity sv. Anezky Otrokovice. Ostatni pracovnici budou
hodnoceni v ramci Charitniho domova.
V soucasné dobé jsou pracovnici CHD rozd¢leni do 4 pracovnich kategorii (podkapitola
5.3.2))
V ramci systému hodnoceni pracovnikii budou zaméstnanci rozdéleni do dvou skupin a to
na zaklad¢ piimé podiizenosti. Vychozim bude organizacni struktura Charitnitho domova
(viz kap. 5.3.1.) Rozd¢leni pracovnikli bude uvedeno v metodice sluzby a vSichni zamést-
nanci s nim budou pfedem seznameni.
Kazdého zaméstnance tedy bude hodnotit jeho pfimy nadfizeny.
Vedouci CHD bude hodnotit 14 pracovnikii:

- Vrchni sestru.

- Socialni pracovniky.

- Spravce.

- Pracovnika na tseku stravovani a zasobovani.

- Pracovniky recepce.

- Pracovniky kuchyné.

- Pracovniky uklidu.

- Pracovnika pradelny
Zastupce vedouci (vrchni sestra) bude hodnotit 17 pracovnikd:

- Nelékaiské zdravotnické pracovniky, stani¢ni sestru.
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- Pracovniky v socidlnich sluzbéch.
V ramci hodnoceni jednotlivych pracovnikii se bude vychazet z jejich pracovni pozice.
V soucasné dob¢ obdrzi kazdy zaméstnanec pii nastupu do pracovniho poméru popis pra-
covniho mista, ktery ptesné definuje pracovni pozici a specifikuje napli prace, pozadavky
na vzdélani, schopnosti, vlastnosti, odpovédnost a pravomoci. Popisy pracovnich mist jsou
v CHD vypracovany a kazdy pracovnik je ma k dispozici.
Hodnotici systém vychazi z jednotlivych pracovnich pozic a je jim prizptisoben. Dostatec-
né¢ vypracovany a jasn¢ specifikovany popis jednotlivych pracovnich pozic umoZnuje
snadnéj$i kontrolu a tim 1 hodnoceni zaméstnance.
V ramci hodnoceni zaméstnancti bude kazdy hodnotitel zodpovidat za informovanost jim
hodnocenych pracovnikil, ptipravu pottebnych materiall, zajiSténi prostfedi, Casu a mista.
Vsechny potifebné informace pfedd hodnocenym zaméstnanclim nejméné 2 tydny pied
vlastnim planovanym hodnoticim pohovorem. Hodnotitel je povinen se pec¢livé na hodno-
tici pohovor pfipravit a nasledné zajistit jeho neruseny prtibéh.

Celkovou zodpovédnost za systém hodnoceni pracovnikit CHD nese vedouci domova.

7.5.2 Periodicita hodnoceni

V pribehu celého hodnoticiho obdobi bude, tak jako doposud, ze strany vedoucich pracov-
nik® probihat, v ramci kazdodenniho pracovniho procesu, neformalni hodnoceni jednotli-
vych zaméstnancti. Obsahem tohoto hodnoceni bude na zakladé odvadéného vykonu po-
chvala nebo naopak upozornéni na nedostatky. Soucasné¢ bude celé hodnotici obdobi vyu-
zito k shromazd’ovani a zaznamenavani potfebnych informaci, tykajicich se pracovniho
vykonu jednotlivcl. Tyto materialy budou podkladem pro pravidelné formalni hodnoceni.
Vedouci pracovnik si vSak musi byt védom toho, ze na nékteré situace musi reagovat oka-
mzité a neodkladné.

Proces formalniho hodnoceni bude rozdélen na dvé na sebe navazujici etapy:

1. 1xrocné formalni hodnotici pohovor (v mésicich listopad — prosinec).

2. Pololetni setkani hodnotitele s hodnocenych (mésic Cerven) — S cilem kontroly
plnéni stanovenych osobnich profesnich cili a prib&hu plnéni planu osobniho
rozvoje.

Formalni hodnoceni pracovnikli Charitniho domova Otrokovice bude i nadéle probihat
formou hodnoticiho pohovoru 1x ro¢né€ a to v mésicich listopad - prosinec. Hodnotici

pohovor budou absolvovat vSichni pracovnici CHD a hodnotitelem bude jejich pfimy
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nadfizeny. Nejmén¢ 14 dnti pfed hodnoticim pohovorem obdrzi osobné kazdy zaméstnanec
od svého piimého nadiizeného pisemnou pozvanku (Ptiloha P III), ve které bude uveden
datum, ¢as a misto kondni hodnoticiho pohovoru.

Utelem hodnoticiho pohovoru bude zhodnotit pracovni vykon jednotlivého zaméstnance
za celé hodnotici obdobi. Vedouci pracovnik bude vychazet z predem stanovenych kritérii
(viz nize). Soucasti pohovoru bude dostateény prostor pro sebehodnoceni kazdého pracov-

nika, spojeny s dostatecnou podporou ze strany hodnotitele.

Kromé pravidelného formalniho hodnoceni, 1x ro¢né, probéhne v mésici cervnu kratké, asi
15 minutové setkani hodnotitele a zaméstnance s cilem zjistit, jak se dafi zaméstnanci plnit
a realizovat stanoveny profesni cil a plan osobniho rozvoje, ktery si pracovnik stanovil
v ramci pravidelného ro¢niho hodnoticiho pohovoru. Vedouci pracovnik si na toto setkani
ptipravi Formulat profesniho hodnoceni (Pfiloha P V), do kterého spole¢né se zaméstnan-
cem hodnotitel zaznamena pribéh plnéni ¢i neplnéni stanovenych cilti. Soucasné si spolec-
né projdou plan osobniho rozvoje a zjisti, zda nevznikly pfi jeho realizaci problémy.
V piipad¢ potieby bude vedouci pracovnik zaméstnanci napomocen pii realizaci stanove-
nych cilii. Pred timto setkdnim je dtlezita piiprava jak osoby hodnotitele, tak hodnoceného
pracovnika. Obdobné¢ jako u hodnoticiho pohovoru, 1 v tomto piipadé¢ bude datum setkani
domluveno nejméné 14 dnti pfed setkanim.

Na zavér setkani bude Formulat profesniho hodnoceni podepsan vedoucim pracovnikem 1

zaméstnancem. Original zstava u hodnotitele, kopii obdrzi pracovnik.

7.5.3 Metoda hodnoceni a Kkritéria hodnoceni

V réamci systému hodnoceni pracovnikii Charitniho domova Otrokovice bude i1 nadale vyu-
zivana metoda hodnoticiho pohovoru a bude se vychazet ze zavedeného systému, uvede-
ného v metodice sluzby (kap. 6.1.3.), tykajici se pfipravy hodnotitele a hodnoceného.

Pro zefektivnéni procesu hodnoceni bude realizovano:

- Nejméné 14 dntl pfed hodnoticim pohovorem obdrzi kazdy zaméstnanec od svého
ptimého nadtizeného pisemnou pozvanku (Pfiloha P I1), ve které bude uveden da-
tum, ¢as a misto konani hodnoticiho pohovoru.

- Vedouci pracovnik piedd hodnocenému formuldt — Sebehodnoceni pracovnika
(Ptiloha P V), ktery si zaméstnanec vyplni a jiz vyplnény pfinese na domluveny
pohovor. Uéelem sebehodnoceni je vést pracovniky k zamysleni nad jejich vyko-

nem prace, pfimét je pojmenovat své silné stranky a dokdzat oznacit oblasti, vyza-
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dujici zménu. Tim také vedouci pracovnik ziska alespon ¢aste¢nou zpétnou vazbu,
ze které mohou spole¢né vychazet pii stanoveni osobnich pracovnich cilii na dalsi
obdobi.

U vSech zaméstnancl bude nové zavedena metoda hodnoceni pomoci posuzovaci
skaly a budou stanovena kritéria, ktera umozni komplexni hodnoceni pracovnikd.
Soucasng, v ramci zlepSeni systému, vznikne novy Formulai profesniho hodnoceni
(Ptiloha PV). Na zaklad¢ formulafe budou pracovnici hodnoceni pomoci stanove-
nych kritérii.

S novym zptuisobem hodnoceni sezndmi zaméstnance CHD vedouci sluzby. Jasné a
vystizné vysvétli vSem pracovniklim novy princip hodnoceni, seznameni je S posu-
zovaci Skélou, kterd bude zédkladem pro hodnoceni jednotlivych kriterii. Téma do-

porucuji zatadit do programu pravidelné mési¢ni kvétnové pracovni porady.

Kritéria hodnoceni

Jak vyplynulo z analyzy, stavajici systém hodnoceni pracovnikd Charitniho domova Otro-

kovice nema jasn¢ stanovena kritéria hodnoceni. Musime si uvédomit, Ze zaméstnanci po-

kud neznaji métitka, podle kterych jsou hodnoceni, nemaji dostate¢nou motivaci a nelze

predpokladat vzdy efektivni pracovni vykon.

Proto vzniknou hodnotici kritéria, ktera budou soucasti nového Formulafe profesniho hod-

noceni a ucelem jejich zavedeni bude moznost komplexniho hodnoceni pracovnik.

Jednotliva kritéria budou zaméfena na oblast pracovniho chovani, socidlniho chovéni a

profil osobnosti.

Vzhledem k tomu, Ze v CHD rozliSujeme 4 pracovni kategorie zaméstnanci, jak bylo

uvedeno v kapitole 5.3.2., vzniknou 4 varianty formulatu:

Formulét profesniho hodnoceni pro socialniho pracovnika.
Formulét profesniho hodnoceni pro nelékarského zdravotnického pracovnika.
Formuléf profesniho hodnoceni pro pracovnika v socialnich sluzbach.

Formulaf profesniho hodnoceni pro technicko-hospodaiského pracovnika.

V ptiloze P V (Va — Vc) jsou vytvoreny tabulky hodnoticich kritérii pro jednotlivé pracov-

ni kategorie. Kritéria pro jednotlivé pracovni kategorie jsou soucasti piilohy P VI.
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Stupnice hodnoceni

V dal$im kroku bude vytvofena Ctyi'stupiiova hodnotici Skala, tzn. kazdému kritériu bude
ptidélena jedna ze ¢tyf moznych tGrovni nabizené hodnotici $kaly. Pii udélovani jednotli-
vych urovni v podob¢ bodl bude hodnotitel vzdy vychazet ze skutecného stavu.

Tabulka 37. Stupnice hodnoceni

Stupein hodnoceni 1 2 3 4

kritéria

Vypovidajici Vyborny Zvlada Uspokojivy, Neuspokojivy,

hodnota vSe potiebné | Zvlada s obcasnymi | nezvlada praci
obtizemi

Zdroj: Viastni zpracovani

Pro dosazeni vétsi objektivnosti hodnoceni bude kazdy stupeii hodnoticiho kritéria slovné
popsan. Tento slovni popis ma za cil specifikovat chovani zaméstnance ve vztahu k jednot-
livému kritériu (Ptiloha P VII).

Formulaf profesniho hodnoceni nabidne v ramci poznadmky prostor pro piipadné slovni
uptesnéni tykajici se hodnoceni.

Vyplnéni formuldie probéhne v ramci pravidelného hodnoticitho pohovoru hodnotitele
S hodnocenym.

Pti hodnoticim pohovoru musi hodnotitel pamatovat:

- Zahajit kratce a pozitivné.

- Dat podtizenému dostateCny prostor pro sebehodnoceni (co se podatilo, co je tfeba
zlepsit). Vyuzit vyplnény sebehodnotici dotaznik, ktery si zaméstnanec ptinese.

- Aktivné naslouchat, vyslechnout si argumenty a nazory zameéstnance.

- Hodnotici pohovor musi byt dialog rovnopravnych partnerii a osoba hodnotitele
pouze usmériuje jeho prubeh.

-V ramci hodnoceni pracovnika nadiizenym, shrnout pozitivni vysledky, zduraznit
prostor pro zlepSeni. VZdy vénovat pozornost celému hodnoticimu obdobi, nejen
nékterému kritickému obdobi.

- Vyvarovat se neCekanym reakcim, jako je stard kritika, diive projednané udalosti,
které jsou jiz uzavieny.

- Snazit se pfimét pracovnika, aby sadm navrhl pfijatelné feSeni. Vyuzivat k tomu

vhodné oteviené otazky.
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- Spole¢né s pracovnikem stanovit osobni cil na dalsi hodnotici obdobi a sestavit
konkrétni plan rozvoje pracovnika.

- Domluvit si plan kontroly, ptedbéznou dobu, kdy prob&éhne dalsi spolecné setkani.

- Shrnout prubeh rozhovoru, ovéfit si, ze pracovnik porozumél a pozitivné zakondit

setkani.

Stanoveni osobnich pracovnich cilit

U vsech pracovnikli bude soucasti hodnoceni stanoveni 0sobniho pracovniho cile pro dalsi
hodnotici obdobi (doba jednoho kalendéainiho roku). Vymezeni konkrétnich cilii probéhne
v zavéru hodnoticiho pohovoru. Cil zaméstnance vychazi z jeho potieb a potfeb organizace
a pro moznost jeho realizace bude nasledné€ navrzen plan osobniho rozvoje pracovnika, coz
jsou napft. seminare, Skoleni, stdze apod.

Stanoveny cil 1 plan osobniho rozvoje bude zaznamenan do Formuléie profesniho hodno-
ceni. Vyplnény formulat stvrdi svym podpisem hodnoceny pracovnik i hodnotitel. Original
zlstava v osobni slozce zaméstnance u vedouci sluzby, kopii formulafe obdrzi hodnoceny.
Ukolem vedoucich pracovnikli bude zajistit viem zaméstnanctim pomoc a podporu pii
pInéni jejich cili a v pribéhu roku sledovat pritbézné jejich plnéni.

Prubézné plnéni stanovenych cili a pribéh osobniho rozvoje bude nové kontrolovano
v ramci spole¢ného setkani hodnoceného s hodnotitelem v meziobdobi (mésic Cerven),
viz. kap. 7.5.2.

I nadale si kazdy pracovnik povede kartu (Formulat profesniho profilu zaméstnance - kap.

6.1.4.), kam zaznamenava zakladni informace o absolvovaném vzdélavani.

Nové dokumenty a formulare v ramci systému hodnoceni zaméstnancu
Na zdklad¢ zmén v zavedeném systému hodnoceni pracovnikli vzniknou nasledujici nové

formulare:

- Pozvanka na hodnotici pohovor — Ptiloha P 111

- Sebehodnoceni pracovnika — Piloha P IV

- Formulaf profesniho hodnoceni - Ptiloha P V
Pro kaZzdou pracovni kategorii zam&stnanci CHD vznikne novy formulaf. Rozdil
bude v tabulce s hodnoticimi kritérii pro jednotlivé kategorie pracovnikd (P Va,
P Vb, P Vc)

- Hodnotici kritéria pro jednotlivé pracovni kategorie - Ptiloha P VI
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- Popis stupiid hodnoticich kritérii — Pfiloha P VII
7.5.4 Skoleni vedoucich pracovnikii

Predpokladem zefektivnéni stavajiciho systému hodnoceni je profesionalita vedoucich pra-
covnikll v roli hodnotiteli. Vedeni Charitniho domova Otrokovice praktikuje jiz patym
rokem hodnoceni svych pracovnikli a mé zajem o realizaci u¢inného a efektivniho systému
hodnoceni, ktery bude pfinosem jak pro celou organizaci, tak soucasné pro jednotlivé pra-
covniky. Z vysledkl analyzy stavajiciho systému vyplynulo, Ze v pribéhu vlastniho hod-

noceni dochazi k chybam, které se vztahuji pravé k osobam hodnotiteli.

Vzhledem k tomu, Ze hodnoceni pracovnikti nabyva v poslednich letech na vyznamu a
kazda rozvijejici se organizace ma zajem o zdokonalovani tohoto systému, jevi se jako
zadouci, zajistit proskoleni vedoucich pracovnikt Charitniho domova Otrokovice, prova-

déjicich hodnoceni zaméstnancti. Jedna se o vedouci CHD a zastupce vedouci.

Vedouci pracovnici by po absolvovani Skoleni méli:

- Rozumét vyznamu procesu hodnoceni pracovnikii a aktivnim ptistupem pomahat
v jeho aplikaci v organizaci.

- Umét oteviené komunikovat se zaméstnanci a poskytovat jim dostateCnou zpetnou
vazbu.

- Dokazat ohodnotit siln¢ stranky kazdého pracovnika a umét oznacit nedostatky.

- Osvojit si zasady hodnoticiho pohovoru a dokazat je realizovat v praxi.

- Umét pojmenovat a nasledn¢ odstranovat nedostatky v systému hodnoceni pracov-
nikd.

- Byt pomocnikem a podporou pro jednotlivé pracovniky v rdmci jejich profesniho
rozvoje.

- Aplikovat styl hodnoceni, ktery motivuje pracovniky.

- Dokazat vyuzivat vysledky hodnoceni k vét§si motivaci pracovniki a ke zlepSeni

pracovniho prostiedi.

Spravné nastaveny a realizovany systém hodnoceni zaméstnanct je klicem k Uspéchu pro
kazdého vedouciho pracovnika. Vyvazeny vztah hodnotitele a hodnoceného tvofi pozitivni

pracovni klima, které upeviiuje vztahy v celém kolektivu.
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Doporucené Skoleni

Skoleni absolvuji dvé pracovnice Charitniho domova a to vedouci a zastupce vedouci.

Vzdélavani se zicastni spole¢né a tim budou obé vychazet ze stejného zdroje pti zavade-

nich inovaénich prvkii do systému hodnoceni. Vybér vychdzel z moznosti, které byly

Vv daném obdobi v nabidce.

Pfi vybéru bylo zohlednéno:

Dostupnost mista konani.

Na zékladé€ konzultace s vedouci CHD by se mélo Skoleni konat v rozpéti Zlin, Br-
no, Olomouc.

Prijatelnost ceny.

Podle vnitfni smérnice Charity sv. Anezky Otrokovice, kazdé vzd&lavani zamést-
nancti schvaluje feditel organizace. Proto jsem vychazela z financniho rozpéti, které
mi bylo feditelem organizace dano. Cena Skoleni pro jednoho pracovnika neméla
piekrocit ¢astku 4000,- K¢. Tim se okruh nabidek zazil.

Doba konani skoleni v mésicich duben — kvéten.

Na zéklad¢ zavadéjicich zmén v systému hodnoceni pracovniktit CHD jsem vycha-
zela z toho, Ze v mésici Cervnu se poprvé uskuteéni setkani hodnoticich pracovnika
S hodnocenymi zaméstnanci, v tzv. meziobdobi pravidelného formélniho hodnoce-
ni. Proto jsem hledala termin v uvedeném Casovém rozpéti.

Obsah Skoleni bude odpovidat vyse uvedenym pozadavkiim.

Realizace Skoleni

Z nejruznéjsich nabidek na trhu byla vybrana spolecnost TUTOR - komplexni vzdélavani,

ktera nabizi prostiednictvi portalu www.tutor.cz/skoleni-seminaie.

Vzdélavaci agentura: TUTOR — komplexni vzdélavani

Nazev kurzu: Hodnoceni zaméstnanct

Kurz je urcen osobam, které pfipravuji a realizuji hodnoceni zaméstnancii.

Misto konani: Brno, Moravské namésti 3, 602 00
Termin vyuky: 20. 5. 2013
Cas vyuky: PO 9.00 — 16.00 hod.

Poéet lekei: 6 X 60 minut

Cena bez DPH: 3. 499,- K& V cené kurzu je ob&d a obcerstveni. V piipadé 2 kolegi

Z firmy, sleva 5%. Po absolvovani kurzu obdrzi G¢astnik certifikat.


http://www.tutor.cz/skoleni-semin��e
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Cilem kurzu je:
- Naucit se efektivné hodnotit zaméstnance.
- Ptekondvat problémy, které souvisi s hodnocenim zaméstnanci.
- Posilit vztah se zaméstnanci.
- Dokazat maximaln¢ uc¢inn¢ vyuzit role hodnotitele.
- Osvojit si techniky a nastroje hodnoceni.
- Umét zpracovat vysledky hodnoceni.

- Naudit se pracovat se zpétnou vazbou ze strany zaméstnanci. (TUTOR, 2013 [onli-

nej)

7.5.5 Dostate¢na zpétna vazba

Pro zaméstnance Charitniho domova Otrokovice je velmi dalezita pravidelna zpétna vazba
od nadfizen¢ho. Tuto zpétnou vazbu pracovnici dostavaji, ale dle nazoru nékterych, by ji
ocenili Castéji, jak 1x ro¢né v ramci hodnoticiho pohovoru. Opakované se objevil nazor
na nedostateCnou negativni zpétnou vazbu, kterd by poukazala na nedostatky v pracovnim
vykonu a davala moznost pro dalsi zlepSeni.

Zpétna vazba je dalezitym néstrojem, usnadiujicim rozvoj kazdého pracovnika. Vyznam
zpétné vazby je jak v oblasti hodnoceni pracovniki, tak soucasné v motivaci pro dalsi
praci. Otevienost vedoucich pracovnikl pii zpétné vazbé je nesmirné vyznamna. Osoba
hodnotitele musi mit schopnost pojmenovat v ramci hodnoceni silné i slabé stranky
zaméstnance. Vyznamnou roli u zpétné vazby hraje zptisob podani. Nékdy nespravné
zvolend slova mohou zaméstnanci velmi ublizit nebo naopak plsobit demotivacné.
Zakladem pro spravné podanou zpétnou vazbu je vySkoleny odborny personal na pozici
vedoucich pracovnikli. Proto také v predesié casti (kap. 7.5.4.) bylo navrzeno a vybrano
Skoleni pro vedouci pracovniky.

Soucasti feSeni spravné poskytované zpétné vazby spatfuji v pozitivnim mysleni a ptistupu
vedoucich pracovnikd k zaméstnanctim. Zduraznuji ,,nesettit* zcela béZznymi zpusoby cho-
vani jako Gismév na tvari, pochvala zaméstnancti za dobie odvedenou praci a opakované
povzbuzovani personalu.

Dulezité je mit na mysli, Ze nadfizeny pracovnik musi umét oteviené hovofit o pozitivnich
1 negativnich oblastech pracovniho vykonu zaméstnance, bezprostfedné chvalit, ale 1 karat

Vv konkrétnich situacich, v rdmei prubézného neformalniho hodnoceni.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 110

Meer 4

7.5.6 Rozsifeni povédomi o vyznamu sebehodnoceni a prijimani zpétné vazby

V ramci hodnoceni pracovniki

Zpétna vazba je pracovnikiim CHD poskytovana, ne vSichni ale dokézou spravné ptijimat
kritiku od nadfizeného. Soucasné z analyzy dotaznikového Setieni opakované¢ vyplynulo,
ze pracovnici nedokazou dostatecné ocenit své silné stranky v ramci sebehodnoceni pii
hodnoticim pohovoru.

Reseni spatiuji v opakovaném zdiraziiovani a vysvétlovani vyznamu sebehodnoceni
kazdého pracovnika a podavani pozitivni kritiky, ze strany vedoucich pracovnik.

Nové vznikne formuldi Sebehodnoceni pracovnika, ktery obdrzi kazdy zaméstnanec

nejméné 14 dni pted hodnoticim pohovorem a vyplnény ho pfinese na pohovor.

Pozitivni kritika posouva pracovnika K lepSimu pracovnimu vykonu a jejim cilem je
zbyte¢né neopakovani chyb. Kazdy vedouci pracovnik musi u svych zaméstnanct
soucasn¢ zvysSovat jejich sebevédomi, a to zejména spravné poskytovanou zpétnou vazbou.
Za dulezité¢ povazuji, aby vedouci pracovnici, v ramci svého sebevzdélavani, trénovali
schopnost spravné a ve vhodny okamzik podavat kritiku.
Nadfizeni si musi byt védomi nasledujiciho:

- Cilem kritiky je dosahnout u zaméstnance lepSiho vysledku a ne ho zdeptat.

- Vzdy zacit pochvalou nebo alespoii pozitivné.

- Uvadét zasadné fakta.

- Nebyt destruktivni.

- Byt sami sebekritiCti a pfiznat, Ze i nam se néco nepovedlo.

- Nikdy nebyt osobni, kritizovat vykony a vysledky prace, ne osobu zaméstnance.

- Kazdou kritiku zakoncit vzdy pozitivng.

Na podporu sebevédomi pracovnikli a spravné pfijimani zpétné vazby bude v mésici
cervnu do programu mésicni porady pracovniki CHD zafazeno nékolik bodli na téma
zdravé sebeveédomi a pozitivni kritika. Tim se tato oblast u zaméstnancti utvrdi. Prednasku
si ptfipravi zastupce vedouci CHD. Soucasné na poradé¢ vedouci domova seznami
pracovniky snovym formuldfem — Sebehodnoceni pracovnika, ktery bude kazdy

zaméstnanec vypliovat pfed hodnoticim pohovorem.
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7.5.7 Nizké finan¢ni ohodnoceni pracovniki a nejisté financovani v budoucnosti

Finan¢ni ohodnoceni zaméstnancli, pracujicich v socidlnich sluzbach patii celkove
k nedostatecnym To je fakt, ktery mizeme konstatovat, ale je velmi tézké ho zménit.
Z analyzy vyplynulo, ze vysledek hodnoceni se nijak nepromitne do finan¢ni ¢i nefinan¢ni
odmény.
Socialni sluzby jsou pfi stavajicim systému socidlni politiky zasadnim zptisobem zavislé
na statnich dotacich a ty v poslednich letech zdaleka nedosahuji potieb jednotlivych slu-
zeb. To je ukol pro nejvyssi management jednotlivych organizaci, aby neustale hledal nové
finan¢ni zdroje, které¢ by se mohly projevit v lepSim finanénim ohodnoceni pracovnikd.
Ukol pro nejvyssi management:

- Vytvaret, udrzovat a podporovat dobré pracovni podminky pro zaméestnance.

- Na zaklad¢ kvalitni personalni ¢innosti upeviiovat vyborné pracovni vztahy a vést

dobré pracovni tymy.
- Zavadét a vyuzivat moznost socidlniho podnikani.
- Hledat nejriizné;jsi varianty k ocenéni svych zaméstnancti v podobé zaméstnanec-

kych benefitli a firemnich vyhod.

O daném tématu, vysledcich analyzy a doporucenich bude informovan statutarni zastupce

organizace po kvétnové pracovni porad¢, které se pravidelné ucastni.

7.5.8 OhroZeni ze strany konkurenc¢nich organizaci

V blizkém okoli Charitniho domova se nachdzi dvé konkurencni organizace, které mohou
byt ohrozenim. Zejména jedna z téchto organizaci nabizi svym zaméstnancim vyssi fi-
nan¢ni ohodnoceni. Zde opét spatiuji velky kol pro nejvyssi management, aby dokazal
dostate¢né motivovat své zaméstnance a vynahradit niz$i finan¢ni ohodnoceni jinymi atri-

buty.

Kvalitni odborny persondl je velkym ,,pokladem* kazdé organizace. A o kazdy poklad se
musi neustale peCovat a to za¢ind naptiklad jiz vzpominanou pravidelnou zpétnou vazbou
¢i zavedenim funk¢niho efektivniho systému hodnoceni pracovnikli. Nékterym hrozbam
milzeme piedchazet za pomoci praveé silnych stranek organizace, ¢i vyuzitim ptileZitosti,

které se nabizi.

Opét budou statutarnimu zastupci predany informace (viz bod vyse).
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7.5.9 Informovanost pracovnikiit CHD o pfipravé a prubéhu hodnoceni

Za dulezité povazuji zatadit téma hodnoceni pracovnikli do programu pravidelnych mésic-
nich porad.

Zameéstnanci budou po ukonceni hodnoticich pohovori, tedy v mésici leden - unor, v ramci
pracovni porady, informovani o prub&hu a vysledcich ro¢niho hodnoceni. Stejné tak budou
upozornéni na blizici se termin dalSiho periodického hodnoceni a budou strué¢né seznameni

S jeho prab&éhem.

7.6 Casova analyza

Casova analyza projektu zefektivnéni systému hodnoceni pracovnikii Charitniho domova
Otrokovice znazoriiuje navrh zmén ve stavajicim systému hodnoceni z hlediska ¢asu. Ta-
bulka ¢. 38 piehledné zobrazuje rozloZeni jednotlivych aktivit a ¢innosti v Case. Projekt je
roz¢lenén do 18 aktivit, které jsou oznaceny pismeny A — Q. Uvedena je doba trvani jed-

notlivych aktivit a vzajemnd ndvaznost.

Tabulka 38. Casovd analyza

Oznaceni Popis ¢innosti Doba trvani ve | Piedchozi
¢innosti dnech ¢innost

A Sbér dat o stavajicim systému hodnoceni. 5 _

B Sestaveni dotazniku. 6 A

C Distribuce dotazniku. 1 B

D Doba na vyplnéni dotazniku. 14 C

E Sbér dotazniku. 3 D

F Vyhodnoceni dotazniku. 10 E

G Analyza soucasného stavu. 14 F

H Rozhodnuti 0 zméné systému hodnoceni zaméstnanct 3 F, G

| Vytvoteni navrhii na zefektivnéni systému. 14 G,H

J Tvorba hodnoticich kritérii a hodnotici stupnice. 18 I

K Tvorba novych formuléia. 14 I

L Seznameni vedeni CHD S navrhovanymi zménami, schva- 5 I, K
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leni navrhovanych zmén.

M Seznameni statutarniho zastupce s vysledky analyzy, 5 L

navrhem projektu a doporucenimi.

N Informovani vSech zaméstnanci o zménach v systému 2 M

hodnoceni pracovniki, nové formulaie.

0] Vybér seminaie pro vedouci pracovniky. 3 M
P Realizace seminafe pro vedouci pracovniky. 3 0]
Q Zavedeni zmén v systému hodnoceni do praxe. 60 P
R Zhodnoceni. 7 Q

Zdroj: Viastni zpracovani

Projekt zefektivnéni systému hodnoceni zaméstnancti v domové pro seniory lze rozdélit
z ¢asového hlediska do 18 fazi. V prvni fazi dojde ke sbéru dat o stavajicim systému hod-
noceni. Nasleduje sestaveni a distribuce dotazniku. V dalsi fazi probéhne sbér vyplnénych
dotaznikd, jejich nasledné vyhodnoceni a celkova analyza soucasné¢ho stavu. Na zéklade
zjisténych vysledkl se rozhodne o zméné ve stavajicim systému hodnoceni zaméstnancii a
bude vytvofen navrh na zefektivnéni systému. V ramci navrhu budou vytvofena nova hod-
notici kritéria a hodnotici stupnice se slovnim popisem, specifikujicim jednotlivé stupné.
Soucasti zmén bude vytvoieni hodnoticiho formulare. Dalsim krokem bude seznameni
vedeni CHD s navrhovanymi zménami a po odsouhlaseni dojde ke schvéleni. Soucasné
probéhne seznameni statutarniho zastupce organizace se zménami v systému. Nasleduje
vybér seminafe pro vedouci pracovniky. O navrhovanych zménach budou podrobné infor-
movani vSichni zaméstnanci. Nasleduje ucast dvou vedoucich pracovnikli na seminéii,
s cilem zdokonaleni se v procesu hodnoceni. Po zrealizovani jednotlivych aktivit bude sys-

tém k 4. 6. 2013 piipraven k zavedeni do praxe. Posledni fazi je zhodnoceni projektu.

7.7 Nakladova analyza

Principem nakladové analyzy je vyc¢islit naklady, které bude muset vedeni Charitniho do-
mova Otrokovice vynalozit v souvislosti se zavedenim zmén v systému hodnoceni pracov-
nikd. Jedna se predev§im o naklady na tisk novych formuléid, které budou vyuZzivany
Vramci hodnoceni pracovniki a ndklady na Skoleni vedoucich pracovniki CHD.
Z pisemnych podklada se jednd o pozvanku k hodnoticimu pohovoru (1 strana), Formulaf

profesniho hodnoceni (4 strany), formulat Sebehodnoceni pracovnika (1 strana). Pfi vy-
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poctu ro¢nich nakladi na pisemné formuléie, potiebné k hodnoceni pracovnikd, jsem vy-
chazela z poctu hodnocenych zaméstnancti — 31. Vedouci domova zde neni zapocitana, jeji
hodnoceni provadi statutarni zastupce organizace. Naklady na pisemné podklady budou
periodické, vynakladany kazdy rok. Vycisleni jednotlivych poloZzek zobrazuje tabulka
¢. 39. Jedna se o predbézny odhad.

Tabulka 39. Roc¢ni naklady na pisemné formulare k hodnoceni zaméstnancii

Typ formulaie Pocet stran | Naklady na tisk | Celkovy pocet stran za Celkové
. 1 strany rok v kusech naklady
(format
A4) (v K¢) (31 hodnocenych) (v K¢)
Pozvanka na hodno- 1 4,20 31 130,20
tici pohovor
Formulat profesniho 4 4,20 124 520,80
hodnoceni
Sebehodnotici do- 1 4,20 31 130,20
taznik
Celkem - - 155 781,20

Zdroj: Vlastni zpracovani

V nasledujici tabulce €. 40 jsou uvedené naklady na Skoleni 2 vedoucich pracovnikii. Pro
doplnéni tabulky bylo tfeba vycislit ndklady obétované ptilezitosti. Jedna se o ¢ast mzdo-
vych prostfedkt vyplacenych pracovnikim, ktefi v dob¢ ucasti na Skoleni nebudou praco-
vat. Pii vypoctu jsem vychazela z udaja, které mi dalo k dispozici vedeni organizace. Vyse
primérné ¢asové mzdy v organizaci je 18 000 K¢&. Standardni napli mési¢niho ¢asového
fondu ¢ini 160 hodin. Jednoduchym vypoc¢tem jsem tedy vy¢islila naklady na jednu hodinu
prace na 112,50 K¢. Déle jsem v tabulce €. 40 doplnila vydaje na cestovné a cenu Skoleni.

Strava byla soucésti ceny Skoleni, proto neni v tabulce kalkulovana.

Tabulka 40. Predpokiadané niklady spojené se skolenim pracovnikii

Skoleni pro: Pocet hodin | Cena Skoleni Naklady obétované prilezi- | Cestovné
(v K¢) tosti (v K&) (vK¢&)

Vedouci CHD 1x8=8 4234 900 196

Zastupce vedouci

1x8=8 4234 900 196

sleva 5% - 423

Celkem 16 8 045 1800 392

Zdroj: Viastni zpracovani
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Celkové naklady spojené s realizaci projektu nejsou pro organizaci vysoké, jedna se
011 018 K¢. Z toho ¢ini 8 045 K¢ za Skoleni, 1800 K¢ jsou ndklady obétované piilezitosti,
392 K¢ ¢ini vydaje za cestovné a 781 K¢ jsou vydaje na pisemné formulate. Tato polozka

je pro vedeni CHD pftijatelna.

7.8 Rizikova analyza

V priibéhu realizace projektu Se mizeme setkat s nékterymi rizikovymi faktory, které by
mohly ohrozit zavadéni zmén, vedoucich k zefektivnéni systému hodnoceni pracovnikii
Vv zatizeni. Prave rizikova analyza se zabyva odhadem téchto rizik, snazi se ur€it jejich za-
vaznost a navrhnout zptsob eliminace.

V tabulce €. 42 jsou mozna rizika uvedend spolu s pravdépodobnosti mozného vyskytu a
stupném rizika, ktery s tim souvisi. Pravdépodobnosti vzniku i zavaznosti rizika jsou pfi-
fazeny Ciselné¢ hodnoty v rozmezi 1 — 5, pfi¢emz Cislo 1 znamena velmi nizkou pravdépo-

dobnost a ¢islo 5 velmi vysokou pravdépodobnost (tabulka ¢. 41).

Tabulka 41. Stupen hodnoceni rizika

Pravdépodobnost vzniku rizi- Zavaznost rizika
ka
1 Velmi nizka Velmi nizka
2 Nizka Nizka
3 Stredni Stredni
4 Vysoka Vysoka
5 Velmi vysoka Velmi vysoka

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 42. Rizikova analyza

Riziko Pravdépodobnost | ZavaZnost | Vysledek
vzniku rizika
rizika
Nedostate¢na podpora ze strany vedeni CHD. 2 4

Nevhodné zvolena kritéria hodnoceni. 4 5

Chybn¢ zvolena metoda hodnoceni. 3 5 ‘-
Nedodrzeni ¢asovych termind projektu. 2 4 ‘
Nedostate¢na informovanost zaméstnanctl. 2 3 ‘-
Neptijeti zmén v systému hodnoceni ze strany 2 5 ‘-
zameéstnanci.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pokud v dalsim kroku vynasobime hodnotu stupné rizika a hodnotu pravdépodobnosti vy-
skytu, ziskadme vysledné Cislo, které urcuje celkovou zavaznost dané¢ho rizikového faktoru.
Cim vys3i vysledna hodnota, tim vyssi riziko.
Na zakladé provedené rizikové analyzy, nejvysSim rizikem, které souvisi S realizaci pro-
jektu zefektivnéni systému hodnoceni pracovnikl v zafizeni je:

- Nevhodné zvolena kritéria hodnoceni.

- Chybn¢ zvolena metoda hodnoceni.

- Nepfijeti zmén systému hodnoceni ze strany zaméstnanctl.
Pro nazornéjsi vyjadieni vysledné hodnoty vyjadtujici celkovou zavaznost jednotlivych
rizikovych faktorq, je vytvorena nasledujici tabulka ¢. 43.

Tabulka 43. Tabulka vyslednych hodnot jednotlivych rizik

Velmi nizka Nizka Stredni Vysoka Velmi
vysoka
Velmi VN HR VN HR N HR N HR SHR
nizka
Nizka VN HR N HR N HR SHR V HR
Stredni N HR N HR SHR V HR V HR
Vysoké N HR SHR V HR V HR -
Velmi SHR V HR V HR
vysoka

Zdroj: Vlastni zpracovani
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VN HR = velmi nizké hodnota rizika
N HR = nizk4 hodnota rizika
S HR = stfedni hodnota rizika

V HR = vysoka hodnota rizika

VV HR = velmi vysoka hodnota rizika

Jestlize jsme dokazali popsat a vyhodnotit jednotlivé rizikové faktory, které ohrozuji reali-

zaci projektu, je tfeba provést opatteni, ktera je eliminuji.

Velmi vysokd hodnota rizika

Nevhodné zvolena kritéria hodnoceni

patii k nejvétsimu riziku, ohrozujici realizaci projektu. Pokud by byla kritéria hod-
noceni zaméstnanc Spatné¢ zvolena, miize dojit k celkovému zkresleni vysledkli
hodnoceni. Opatienim je disledné vychéazet pii volbé kritérii z popist jednotlivych
pracovnich pozic. Tim bychom méli ziskat kritéria, kterd budou objektivni a ve vy-

sledcich budou pfinosem pro zaméstnance i celou organizaci.

Vysoka hodnota rizika:

Chybné zvolena metoda hodnoceni

se fadi k faktoriim s vysokou hodnotou rizika a uzce souvisi s rizikem predchazeji-
cim. I zde, chyba ve volbé metody hodnoceni, mize zpusobit Spatny vysledek celé-
ho procesu. Za dilezité povazuji vychazet z praxe, kdy metoda hodnoticiho poho-
VOru je v zafizeni praktikovana a zaméstnanci dobie piijata. Vyznam a zptsob vyu-
ziti hodnoceni pomoci hodnotici skaly musime dokazat spravné zaméstnanctim vy-

svétlit.

Neprijeti zmen v systému hodnoceni ze strany zaméstnancii

bylo vyhodnoceno jako vysoka hodnota rizika. Jestlize pracovnici nepfijmou zmée-
ny v systému hodnoceni a nebudou k celému systému ptistupovat zodpovédné, bu-
de celkovy vysledek nevypovidajici a nebude skuteénym piinosem jak pro organi-
zaci, tak pro zaméstnance. Zde hraje diileZitou roli management zatizeni, ktery mu-
si pracovnikiim spravné a peclivé vysvétlit vSechny vyhody, které zefektivnéni sys-
tému pfinese. SouCasné jim musi dokdzat odpovédét na vSechny jejich dotazy a

presvédcit je o pozitivnim posunu v piipadé€ realizovanych zmén.
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Stiedni hodnota rizika:

Nedostatecna podpora ze strany vedeni
- je rizikem stfedni hodnoty. Pfedpokladem uspésného realizovani celého projektu je
uzka spoluprace s vedenim CHD pfi planovani a zavadéni jednotlivych zmén
do praxe. Zéakladem tuspéchu je dobra informovanost vedeni a presvédceni o pro-
spésnosti jednotlivych aktivit.

Nedodrzeni casovych terminii projektu

- jerizikovym faktorem se stfedni hodnotou rizika. Dulezité je zpracovat Casovy plan
tak, aby odpovidal co nejvice realit¢ a vSichni aktéfi projektu znali posloupnost

jednotlivych udalosti a tak dochazelo k postupné navaznosti.

Nizkd hodnota rizika:

Nedostatecna informovanost zaméstnancu
- ma nizkou pravdépodobnost vyskytu rizika a stfedni stupen zavaznosti. Zde je du-
lezité, v dostateném cCasovém predstihu a opakovan€, neopomenout vysvétlit za-
meéstnanciim, kterych zmén se zefektivnéni systému tyka a co to bude pro né zna-

menat. Dulezité je poukazat nejen na rozdily, ale i vyhody téchto zmén.

7.9 Zhodnoceni projektové ¢asti

Navrhovany projekt zefektivnéni systému hodnoceni zaméstnancii domova pro seniory

piinese organizaci fadu pozitivnich skutecnosti.

Jednotlivi pracovnici budou v ramci procesu hodnoceni rozdé€leni podle piimé podiizenos-
ti do dvou skupin. Prvni skupina zamé&stnanci, socialni pracovnici a technicko-hospodarsti
pracovnici, budou hodnoceni vedouci sluzby. Druhou skupinu pracovniki, skladajici se
zZ nelékaiskych zdravotnickych pracovniki a pracovnikd v socialnich sluzbach, bude hod-
notit zastupce vedouci, v soucasnosti vrchni sestra CHD. Diky vyuziti pfimé nadfizenosti,
bude provadéné hodnoceni zcela jisté objektivnéjsi a miize vychazet z konkrétnich situaci,
ke kterym v priibéhu hodnoticiho obdobi dochdzi a jsou znamé jak pracovnikovi, tak i jeho

pfimému nadfizenému.

Noveé jsou v procesu hodnoceni pracovnikli zavedena hodnotici kritéria, kterd jsou
specifikovana pro jednotlivé pracovni kategorie. Diky tomuto rozliSeni miZeme ptedejit

urcité obecnosti a pouhé formalnosti pti vlastnim hodnoceni. Pro vétsi specifikaci je navic
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kazdému kritériu pfidélena jedna ze Ctyf nabizenych urovni hodnotici Skéaly. Hodnotici
Skdla se zamérné sklada ze sudého poctu stupniového ohodnoceni, ¢imz chci ptedejit
zbyteénému sklouzavani ke stfednim hodnotam v ramci hodnoceni. Pro dosaZeni vétsi
objektivnosti pii hodnoceni, je kazdy stupen hodnoticiho kritéria slovné popsan. Tento
popis ma za cil specifikovat chovani zaméstnance ve vztahu k jednotlivému kritériu.
Hodnotici kritéria jsou zamétena na oblast pracovniho chovani, socialniho chovani a profil
osobnosti.

Dals§im ptinosem v procesu hodnoceni je vytvofeni nového formuléfe (Formulaf profesni-
ho hodnoceni), do kterého budou zaznamenavany vysledky hodnoceni a formulai Sebe-

hodnoceni pracovnika, ktery vyplni vSichni zaméstnanci pfed vlastnim hodnoticim poho-

vorem.

U vSech pracovnikli bude v ramci hodnoticiho pohovoru stanoven osobni pracovni cil a
nasledné vypracovan plan rozvoje zaméstnance. Profesni plan bude vychazet z potieb jed-

notlivych zaméstnancii a potfeb organizace.

Nové je v procesu hodnoceni zavedeno setkani hodnoceného s nadiizenym pracovnikem
v meziobdobi (mésic ¢erven), které ma za cil sledovat prubézné plnéni stanoveného cile a
dle aktualnich potfeb jednotlivych pracovnikli mé byt pomocnikem pii dosahovani cile.

S tim souvisi sledovani plnéni planu osobniho rozvoje.

Soucasti projektu je absolvovani Skoleni pro vedouci pracovniky, ktefi provadi hodnoceni
zaméstnancu v roli hodnotitelti. Cilem jejich dalsiho vzdélavani je naudit se efektivné hod-
notit zaméstnance, umet piekonavat problémy, které souvisi s hodnocenim zaméstnanci,
dokézat maximaln¢€ G¢inn¢ vyuzivat roli hodnotitele a umét spravné poskytovat i piijimat

zpétnou vazbu.

Pravé ve zpétné vazbg, kterou v ramci projektu opakované zdtraziuji, vidim jednu z nej-

dilezitejSich ¢asti celého procesu hodnoceni zaméstnanci.

Diky vypracovani projektu a zavedeni vySe uvedenych opatteni, se vedoucim pracovnikiim
podaii pfevést soucasny systém hodnoceni do efektivnéjsiho systému, ktery bude ptinosem
nejen pro organizaci, ale zejména pro jednotlivé zaméstnance, s moznosti jejich dal$iho

profesniho rustu.
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ZAVER

Cilem diplomové prace byla analyza stavajiciho systému hodnoceni zaméstnancti Charit-
niho domova Otrokovice a nasledné navrzeni projektu zefektivnéni systému hodnoceni
pracovnika.

Diplomova préace byla rozdélena na dvé hlavni ¢asti: Cast teoretickou a praktickou. Soucas-
ti praktické casti je vytvoreni projektu.

V prvni ¢asti prace jsou zpracovana teoreticka vychodiska, tykajici se problematiky hod-
noceni zaméstnanci. Nejprve jsem charakterizovala vyznam, predmét, cile a kritéria hod-
noceni. Dale jsem podrobnéji popsala zakladni a doplitkové metody, vyuzivané v procesu

hodnoceni a vlastni priibéh procesu hodnoceni.

Prakticka ¢ast diplomové prace zaCina piredstavenim organizace, jeji charakteristikou a
poslanim. Nasledné jsem se vice zamétila na jednu ze socialnich sluzeb organizace, Cha-
ritni domov Otrokovice. Po piedstaveni sluzby, popisu organiza¢ni struktury, charakteristi-
ce zaméstnancll a zékladnich ekonomickych udajich, jsem provedla analyzu stavajiciho
systému hodnoceni zaméstnanci domova. Cilem bylo zhodnotit piednosti stavajiciho sys-

tému a vymezeni nedostatku.

Podkladem pro analyzu byly interni materialy Charitniho domova a dotaznikovy prizkum,
ktery jsem provedla mezi zaméstnanci. Doplitujici metodou byly rozhovory se zaméstnan-

ci. V ramci praktické ¢asti jsem vytvotila SWOT analyzu stavajiciho systému hodnoceni.

Z analyzy vyplynulo, Ze systém hodnoceni zaméstnancu v zafizeni funguje. Je dana pravi-
delnost hodnoticich pohovorii. Soucasn¢ jsem zjistila, ze nejsou stanovena hodnotici krité-
ria, kterd by umoznovala komplexni hodnoceni jednotlivych pracovnich kategorii a nejsou

vytvoieny odpovidajici formulafe pro hodnoceni pracovnikd.

V projektove ¢asti diplomové prace jsem navrhla efektivnéjsi systém hodnoceni pracovni-
ki Charitniho domova Otrokovice. Nové jsem stanovila hodnotici kritéria pro jednotlivé
pracovni kategorie zaméstnancli domova a souc¢asné jsem pro né vytvotila posuzovaci ska-
lu. V rdmci zlepSeni systému vznikly nové formuldfe profesniho hodnoceni, které¢ budou
vyuzivany vedoucimi pracovniky a budou k dispozici i jednotlivym pracovnikiim. Jednou
z dil¢ich aktivit projektu byl vybér seminaie pro vedouci pracovniky, kteti v roli hodnotite-
1d provadi hodnoceni zaméstnancli. V projektové Casti jsem kladla diraz na dostatecnou

zpétnou vazbu, ktera je pro efektivitu hodnoceni velmi vyznamna.
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V zavéru prace jsem provedla zhodnoceni projektu s vyuzitim ¢asové, nakladové a riziko-
v¢é analyzy, ktera by mohla ovlivnit GspéSnost a realizaci celého projektu. K jednotlivym

rizikim jsem navrhla opatfeni na jejich eliminaci.

Konecné vystupy prace jsem predala vedouci Charitniho domova Otrokovice, k zavedeni
do praxe a k moznému zapracovani do metodiky socialni sluzby. Pravé vypracovany mate-
rial mize v budoucnu poslouzit jako podpora pro napliiovani standardt kvality socialnich

sluzeb.

Domnivam se, zZe se mi podatilo vypracovat projekt, ktery bude pfinosem pro celou orga-
nizaci a zejména pro jednotlivé pracovniky Charitniho domova Otrokovice, s cilem jejich

vétSi motivace a dalSiho profesniho rozvoje.
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PRILOHA PI: ETICKY KODEX PRACOVNIKA CHARITY SV.
ANEZKY OTROKOVICE

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Eticky kodex pracovnika Charity sv. Anezky Otrokovice

Pracovnik dba na dodrzovani lidskych prav u skupin a jednotlivcd. Respektuje jedi-
necnost kazdého cloveka bez ohledu na jeho pivodu, etnickou pfislusnost, rasu ¢i
barvu pleti, matefsky jazyk, vek, zdravotni stav, sexualni orientaci, ekonomickou si-
tuaci, ndbozenské a politické presvédceni a bez ohledu na to, jak se podili na zivoté
celé spolecnosti.

Pracovnik respektuje pravo kazdého jedince na seberealizaci v mife, aby soucasné
nedochazelo k omezeni takového prava druhych osob.

Pracovnik dava prednost své profesionalni odpoveédnosti pred svymi soukromymi za-
jmy; klientovi pomaha v§emi svymi znalostmi a dovednostmi.

Pracovnik vede klienta k védomi odpovédnosti sdm za sebe; jedna tak, aby chrénil
klientovu distojnost a lidska prava; pomahd vSem klientim se stejnym tusilim a
bez jakékoliv formy diskriminace; chrani klientovo pravo na soukromi a divérnost
jeho sdéleni.

Pracovnik odpovédné plni své povinnosti vyplivajici ze zdvazku ke svému zaméstna-
vateli. Vytvari v organizaci podminky pro kvalitni poskytovani socialnich sluzeb a
podminky pro napliiovani zakladnich zasad etického kodexu.

Pracovnik respektuje znalosti a zkuSenosti svych kolegl a ostatnich odbornych pra-
covnikil. Rozsifuje spolupréci, kterd vede ke zvySeni kvality poskytovanych sluzeb.
Respektuje rozdily v ndzorech a praktické c¢innosti kolegl. Kritické ptipominky
K nim vyjadiuje na vhodném misté a vhodnym zpusobem.

Pracovnik dbd na udrzeni a zvySovani prestize svého povolani, neustile se snazi
o udrzeni a zvySeni odborné trovné své urovné své prace a uplatiiovani novych pfti-
stupii a metod. Je zodpovédny za své soustavné celozivotni vzdélavani a vycvik.
Pro svlij odborny rist vyuziva znalosti a dovednosti svych kolegt a jinych odbornikd,
své znalosti a dovednosti roz§ifuje v celé oblasti préce.

Pracovnik piisobi na rozSifeni moznosti a pfileZitosti ke zlepSeni kvality Zivota
pro vSechny lidi, a to se zvlastnim zfetelem ke znevyhodnénym a postizenym jedin-
ciim a skupindm. Plisobi na zlepSeni podminek, které zvySuji vaznost a tctu ke kultu-

ram, které vytvotilo lidstvo.



Priloha P II: DOTAZNIK

DOTAZNIK

Vazeny respondente/respondentko.

Jmenuji se Helena Novakova a jsem studentkou 2. Yocniku magisterského studia na Fakul-
te managementu a ekonomiky Univerzity Tomadse Bati ve Zline, obor Management ve zdra-
votnictvi. Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery tvori steézejni
cast moji diplomové prdace zabyvajici se systéemem hodnoceni pracovnikii ve Vasem zarize-
ni.

Doba potrebna k vyplnéni trva cca 10 minut.

Uvedené odpoveédi mi umozni analyzovat stavajici systém, zjistit jeho funkcnost, efektivitu
i nedostatky. Na zjistené poznatky bych pak ve své praci rada reagovala vytvorenim pro-
jektu, ktery by vedl ke zvySeni kvality a efektivity systéemu hodnoceni na Vasem pracovisti.
Vase odpovédi budou anonymni a nebudou vyuzity k Zadnému jinému ucelu. Prosim, abyste
odpovidali uprimné a pravdive.

Pokud neni uvedeno jinak, zakvizkujte pouze jednu odpoved. V pripadé volnych otazek,

prosim, doplite slovné.

Dekuji Vam za vas cas pri vyplnéni dotazniku a preji mnoho uspéchit v osobnim i profes-
nim Zivote.
Novdkovd Helena

1. Jste:
o Muz
@] Zena

2. Kolik je Vam let?

o 21-30let
o 31-40let
o 41-50let
o 51 avice

3. Znate Vasi pracovni napli a vite, co se od Vas v zam&stnani o¢ekava?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne



4. Hodnoceni pracovnikil ve Vasem zatizeni probiha:
o Pravidelné

JAK CASTO?. e

o Nepravidelné

5. Hodnotici rozhovor s nadfizenym by mél probihat:

o Tydné

o Mc¢gsicné
o Ctvrtletnd
o Pololetné
o Rocné

6. Je pro Vas dulezité znat kritéria, podle kterych jste hodnocen/a?
o Velmi dulezité

Spise dulezite

Spise nedulezité

Nedulezite

Zbytecné

o O O O

7. Znate kritéria, podle kterych jste hodnocen/a?
o Ano
o Ne
Pokud jste odpovédéli v otazce ¢. 7 ANO, pokracujte otazkou €. 8. Pokud jste od-
poveédeli NE, Prejdéte na otazku €. 9.

8. Vyjmenujte alespon 3 kritéria, podle kterych jste hodnoceni:

9. Pravidelnou zpétnou vazbu povazujete za:
o Velmi dilezZitou

Spise dulezitou

SpisSe nediilezitou

Nedulezitou

Zbytecnou

o O O O

10. Je Vam poskytovéana dostate¢na zpétna vazba?

o Ano
Jaka:
o Ne



11. Dockéate se za své dobré vykony pochvaly od svého nadtizeného nebo pievazuje
kritika?

o

o O O O

Pochvaly se nedockam
Pochvaly se do¢kam vyjimecné
Ptevazuje pochvala

Pochvala i kritika jsou vyvazené
Prevazuje kritika

12. Pokud jste ze strany nadfizeného kritizovan/a, povazujete tuto kritiku za objektiv-

ni?

o O O O

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

13. Dokazete prijmout kritiku od svého nadtizeného?

@)
@)
@)

Ano, beru ji jako moZnost pro zlepSeni

Ano, ale necitim se dobie

Jen v nékterych situacich

V jakych:

Ne, beru ji jako vlastni selhani

Ne, domnivam se, ze nadiizeny nema pravdu

14. Je soucasti hodnoceni prostor pro Vse sebehodnoceni?

@)
@)

Ano
Ne

Pokud jste v otazce ¢. 14 odpovedéli ano, pokracujte nasledujici otazkou.

15. V ramci sebehodnocent:

o O O O

Dokézete vyzvednout své silné stranky

Dokézete pojmenovat své slabé stranky

Dokéazete vyzvednout své silné stranky i pojmenovat své slabé stranky
NedokéaZu hodnotit sam/sama sebe

16. Hodnotici pohovor mne motivuje a povzbuzuje k podavani lepsich vykoni:

@)
@)
@)

Motivuje
Spise nemotivuje
Nemotivuje



17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

V mé praci mne nejvic motivuje - sefad’te podle dalezitosti od 1 do 6.
Setad’te podle dulezitosti od 1 do 6 (Cislo 1 je hodnoceni nejvyssi, 6 nejnizsi. Pokud
doplnite jinou moznost, oznacte také pofadovym ¢islem v rozmezi 1-6.
o Penize
Pochvala
Moznost naucit se néco nového
Jistota stabilniho zaméstnani
Zaméstnanecké vyhody
Dobré pracovni podminky

o O O O O

Pomaha Vam hodnoceni poznat slabd mista, ve kterych se miizete zlepSit?
o Pomaha
o Pouze je naznaci
o Nepomaha

Zajima se Vas nadfizeny o VaSe potieby?
o Ano
o Ne

Stanovujete si v ramci hodnoticiho pohovoru cile na dalsi obdobi?
o Ano
o Ne

Pokud jste v ptedchazejici otazce odpoveédé€li ano, pomaha Vam nadtizeny pracov-
nik realizovat stanovené cile?

o Ano
o Céastetné
o Ne

Povazujete stavajici systém hodnoceni za ¢inny nebo pouze formalni?
o Velmi a¢inny
o Casteén& uéinny
o SpiSe formalni
o Jde pouze o formalitu

Povazujete stdvajici systém hodnoceni pracovnikll za bezpecny nebo ohrozujici?
o Zcela bezpecny
o Bezpecny
o Spatfuji ur€ita rizika (jaka?)
o SpiSe ohrozujici
o Ohrozujici (v ¢em?)



24,

25.

26.

27.

28.

29.

Promitaji se vysledky hodnoceni do finan¢ni odmény?
Ano
o Ne
o Vyjimecéné

Promitaji se vysledky hodnoceni do nefinan¢ni odmény?
o Ano

JaK:
o Ne
Je pro Vas hodnoceni nadiizenym impulsem ke zmén¢ zptisobu prace?
o SpiSe vyjimecné
o Ano
o Ne
Spattujete v souc¢asném systému hodnoceni slaba mista?
o Ano
JaKa
o Ne

Spatiujete v soucasném systému hodnoceni n¢jaké prednosti?
o Ano
JaKE:
o Ne

Jste se stavajicim systémem hodnoceni spokojen/a?
o Zcela spokojena

SpiSe spokojena

SpiSe nespokojena

Nespokojena

o O O

. Prostor pro Vase vyjadieni k danému tématu:



PRILOHA P II1: POZVANKA K HODNOTICIMU POHOVORU

(Zdroj: viastni zpracovani)

Jméno a prijmenti pracovinika. ............. ... cocveeiee es et s e e e e e e e e e e

Pozvanka k hodnoticimu pohovoru

Vazena kolegyné/kolego,
dovoluji si Vas pozvat k pravidelnému rocnimu hodnoticimu pohovoru,

ktery se bude konat dne ...............c......... V PPACOVAE «.uvevuevvneennnsnnononns

Soucasné Vam timto preddvam sebehodnotici dotaznik a prosim o vyplnéni.
Vyplnény formulaf si prosim piineste na predem domluveny hodnotici pohovor.

Na spole¢né setkani s Vami se t&si a piijemné dny pieje

V Otrokovicich, dne: ...............ooiiils




PRILOHA P IV: SEBEHODNOCENI PRACOVNIKA

(Zdroj: viastni zpracovani)

)
= S , Charitni domov Otrokovice
Charita % n . y N
Na Uli¢ce 1617, 765 02 Otrokovice e-mail:chd@otrokovice.charita.cz

sv. Anezky Otrokovice
Tel./fax: +420 577 112 38 www. otrokovice.charita.cz

SEBEHODNOCENI PRACOVNIKA

Piijmeni a jméno hodnoceného pracovnika: .............coooiiiiiiii

1. Jaké jsou uspéchy Vasi prace za posledni obdobi?

2. Jaké jsou netspéchy Vasi prace za posledni obdobi?

3. 'V jaké pracovni oblasti byste se rad/rada zdokonalila?

Co pro to miiZete udélat saim/sama?

Jak Vam muZe pomoci organizace?

4. Co Vas ve Vasi praci nejvic bavi?

5. Co Vas ve Vasi praci nejvic obtézuje?

V Otrokovicich, dne: .......oooiiiiiiiiii i

Podpis pracovnika


http://www.otrokovice.charita.cz/

PRILOHA P V: FORMULAR PROFESNIHO HODNOCENI

(zdroj: viastni zpracovani)

),
Ch = :j , Charitni domov Otrokovice
ag:‘tavl: Otrokovi Na Uliéce 1617, 765 02 Otrokovice e-mail:chd@otrokovice.charita.cz
SV. ANEZKY UTIOKOVICE T /fax: +420 577 112 038 www.otrokovice.charita.cz

FORMULAR PROFESNIHO HODNOCENI — socialni pracovnik

Ptijmeni a jméno hodnocen¢ho pracovnika: ..............oooiiiiiiiiiiiiii
PracoVIL POZICE: ...ttt e e
Hodnotici 0bdobi: ...
Datum hodnoceni: ... ..ot

Pifjmeni a jméno hodnotitele: ....... .. ..o i

Bodové ohodnoceni

, elr e Kritéria .
Nazev Kritéria Poznamka

Socialni pracovnik 1 2 3 4

Odborna zdatnost

Pracovni vykon

Odolnost viici stresu a zatézi

Porzitivita postojii

Aktivni vyhledavani novych informacit

Komunikativnost

Zvladani procesu individuadlniho planovani

Schopnost tymové prdce

Vnimani potreb klientii

Profesni rozvoj

Mimoradna aktivita

Celkovy pocet bodi



http://www.otrokovice.charita.cz/

POPIS HODNOTICICH KRITERII - socialni pracovnik

KRITERIUM 1 2 3 4
Hodnotici $kala Vyborny Zvldda Uspokojivy Neuspokojivy
Vysoce odborna, | Dostate¢né Odborna  zdat- | Neodborna prace.
) bezchybné odve- | odborna prace. nost s urcitymi
Odborna zdatnost dena prace. rezervami.

Pracovni vykonnost

Zvlada vsechnu
zadanou praci, i
S predstihem.

Zvlada zadanou
praci

Obcas nestihne
vykonat
V terminu vse

Opakovang za-
vazné chyby

Odolnost viici stresu a

Velmi odolny
vaci zatézi i stre-

Z4atéZ 1 stres
zvlada.

Z4atéZ 1 stres
zvlada s obti-

Vibec nezvlada
zatézové situace,

su. Dokaze sprav- zemi. nepriméiené
zatezy né reagovat. redakce.
Vzdy velmi pozi- | SnaZi se mit Velmi malo se V postojich zcela
P " tivni postoj pozitivni pfi- vyskytuje pozi- | schazi pozitivni
sy o k praci. stup. tivni pfistup. pfistup.

Aktivni vyhledavani no-
vych informaci

Velmi aktivné se
zajima o novinky
V praci, sam vy-
hledava.

Zajimd se o
novinky v praci.

O novinky se
prili$ nezajima

Vibec nové za-
jem 0 novinky v
oboru.

Komunikativnost

Komunikace na
vysoké tirovni.

Komunikuje
dobre.

S komunikaci
obcasné pro-
blémy.

Velmi $patna
komunikace,
vyrazné nedostat-

ky.

Velmi aktivni

Zvlada vse

V procesu IP se

Nezvlada proces

Zvladant ndivi v realizaci IP. potiebné vrea- | vyskytuji nedo- | IP.
viddani procesu indivi- lizaci IP. statky.
dudlniho planovani (IP)
Vynikajici tymo- | V tymové praci | V tymové praci | Neni vibec ty-
Sch . o, vy hrag. plni dobfe svoji | vyrazné nedo- movy pracovnik.
chopnost tymové prace roli. statky.
Vanimani potieb klientii Velmi vnimavy Vnima potfeby | Potfeby klientd | Nema vibec
k potfebam klien- | klientt. vnima omezen€. | zajem o potieby
th. Sam se zajima. klientd.
Vyrazny aktivni Probiha bézny Sam neprojevu- | Neprobiha zadny

Profesni rozvoj

zéajem o profesni
rozvoj.

profesni rozvoj.

je zajem o pro-
fesni rozvoj.

profesni rozvoj.

Mimoradna aktivita

Pfichazi sam
aktivné s navrhy.
Velmi aktivni.

Obcas vyvine
mimoradnou
aktivitu

Mimotéadnou
aktivitu vyvine
pouze na popud
nékoho jiného.

Nevyviji zddnou
mimoradnou
aktivitu.




Slovni hodnoceni hodnotitelem:

Silné stranky hodnoceného

Slabé stranky hodnoceného

Celkové hodnoceni

Vyjadreni zaméstnance:

Stanoveni profesniho cile pro dalsi hodnotici obdobi:

Cil:
1.

Plan osobniho rozvoje zaméstnance pro dalsi hodnotici obdobi:

Externi Skoleni:

Interni $koleni:

Staz:




Zavérecné vyjadieni hodnoceného:
o Souhlasim
o Nesouhlasim

o Souhlasim s vyhradami:

Hodnoceny byl s hodnocenim sezndmen dne:

Datum a podpis hodnoceného Datum a podpis hodnotitele

Setkant hodnotitele s hodnocenym v meziobdobi:
Datum Setkani: ...
Piijmeni a jméno hodnocen€ho: ............ooiiiiiiii e

Piijmeni a Jméno hodnotitele: .........ooeiiieiii e

Vyjadieni hodnotitele za polovinu hodnoticiho obdobi (pInéni profesniho cile, realiza-
ce profesniho rozvoje):

Vyjadieni hodnoceného za polovinu hodnoticiho obdobi (plnéni profesniho cile, reali-
zace profesniho rozvoje):

Datum a podpis hodnoceného Datum a podpis hodnotitele



PRILOHA P Va: TABULKA HODNOTICICH KRITERI{
(NELEKARSKY ZDRAVOTNICKY PRACOVNIK)

Bodové ohodnoceni

, els e Kritéria .
Nazev Kkritéria Poznamka

Nelékaisky zdravotnicky pracovnik 1 2 3 4

Odborna zdatnost

Pracovni vykon

Vedeni zdravotnické dokumentace

Odolnost viici stresu a zatézi

Pozitivita postojii

Aktivni vyhledavani novych informaci

Komunikativnost

Zvladani ulohy klicového pracovnika

Schopnost tymoveé prdce

Vnimani potreb klientii

Profesni rozvoj

Mimoradna aktivita

Celkovy pocet bodu

Zdroj: viastni zpracovani



PRILOHA P Vb: TABULKA HODNOTICICH KRITERII
(PRACOVNIK V SOCIALNICH SLUZBACH)

Bodové ohodnoceni

, els e Kritéria .
Nazev Kkritéria Poznamka

Pracovnik v socialnich sluzbach 1 2 3 4

Odborna zdatnost

Pracovni vykon

Odolnost viici stresu a zdtézi

Pozitivita postojii

Aktivni vyhledavani novych informaci

Komunikativnost

Zvladani ulohy klicového pracovnika

Schopnost tymoveé prdce

Vnimani potreb klientii

Profesni rozvoj

Mimoradna aktivita

Celkovy pocet bodi

Zdroj: viastni zpracovani



PRILOHA P Vc: TABULKA HODNOTICICH KRITERIi
(TECHNICKO-HOSPODARSKY PRACOVNIK)

Bodové ohodnoceni

, els e Kritéria .
Nazev Kkritéria Poznamka

Technicko-hospodarsky pracovnik 1 2 3 4

Odborna zdatnost

Pracovni vykon

Odolnost viici stresu a zdtézi

Pozitivita postojii

Komunikativnost

Schopnost tymove prdce

Vnimani potreb klientii

Profesni rozvoj

Mimoradna aktivita

Celkovy pocet bodu

Zdroj: viastni zpracovdni



PRILOHA P VI: HODNOTICI KRITERIA PRO JEDNOTLIVE
PRACOVNI KATEGORIE

L Kritéria hodnoceni socidlnich pracovnikii:

- Odbornd zdatnost (znalost a dodrzovani vnitinich ptedpisti, poslani sluzby, naplné
prace, vyborna znalost Standardi kvality, tvorba a znalost metodiky sluzby).

- Pracovni vykonnost (samostatnost, zodpovédnost, koordinace ¢innosti, flexibilita,
dodrzovani smérnic a ptedpisil, organizace prace).

- Odolnost viici stresu a zateézi (schopnost feSeni problémovych situaci).

- Pozitivita postojii (snaha o pozitivni feSeni problémii).

- Aktivni vyhledavani novych informaci (znalost socialni problematiky prace).

- Komunikativnost (komunikace s uzivateli, komunikace v tymu, komunikace s vnéj-
Sim okolim).

- Zvlddani procesu individudlniho planovani (schopnost zpracovani individualnich
pland, kontrola jejich pInéni, vedeni kli¢ovych pracovniki).

- Schopnost tymové prdce (spoluprace s ostatnimi ¢leny pracovniho kolektivu).

- Vnimani potieb klientii (podpora rozvoje jejich schopnosti, snaha o integraci).

- Profesni rozvoj (zdokonalovani se ve své profesi, piijimani novych zptsobl prace,
absolvovani skoleni a seminafiii, zvySovani kvalifikace).

- Mimordadnad aktivita (Cinnost nad ramec sjednanych povinnosti, ochota pfijimat

ukoly).

1. Kriteria hodnoceni nelékarskych zdravotnickych pracovnikii:

- Odbornd zdatnost (znalost a dodrzovani vnitinich piedpisu, znalost své napIné pra-
ce, znalost Standardu kvality).

- Pracovni vykonnost (samostatnost, zodpovédnost, rozhodnost, koordinace ¢innosti,
svédomitost, hospodafeni s pomickami a materialem, dodrzovani smérnic a piedpi-
st, organizace prace, odborna zdravotnickd péce o klienty, provadéni odbornych
vykont dle vypracovanych zdravotnickych standard).

- Vedeni zdravotnické dokumentace (spravnost vedeni, peclivost, znalost oSetfovatel-
skych diagnéz, tvorba plant péce, spravnost vykazovani vykont na zdravotni po-

jistovnu, vedeni zdznamti v PC)



- Odolnost viici stresu a zatezi (schopnost feSeni problémovych situact).

- Pozitivita postojii (snaha o pozitivni feSeni problémii).

- Aktivni vyhleddavani novych informaci (aktivni zajem o nové postupy v osetiovatel-
ské péci a 16¢bé klientt).

- Komunikativnost (komunikace s uzivateli, komunikace v tymu, komunikace s Ié¢ka-
f1).

- Zvladani ulohy klicového pracovnika (zpracovani individualnich/rizikovych pland,
kontrola jejich plnéni)

- Schopnost tymové prace (spoluprace s ostatnimi Cleny pracovniho kolektivu,
schopnost vedeni tymu na sluzbg).

- Vnimani potieb klientii (rozvoj jejich schopnosti).

- Profesni rozvoj (zdokonalovani se ve své profesi, pfijimani novych zptsobl prace,
absolvovani skoleni a seminafii, zvySovani kvalifikace).

- Mimorddnad aktivita (¢innost nad ramec sjednanych povinnosti, ochota pfijimat

tikoly).

11l. Kritéria hodnoceni pracovnikii v socialnich sluzbach:

- Odbornd zdatnost (znalost a dodrzovani vnitinich pfedpist, naplné své prace, za-
kladni znalost Standardu kvality).

- Pracovni vykonnost (samostatnost, zodpovédnost, rozhodnost, koordinace ¢innosti,
svédomitost, hospodateni s materialem, dodrzovani smérnic a predpist, organizace
prace).

- Odolnost viici stresu a zatezi (schopnost feSeni problémovych situaci).

- Pozitivita postojii (snaha o pozitivni feSeni problémii).

- Aktivni vyhleddvani novych informaci (vyhledavani novych postupi, znalost soci-
alni problematiky a prace).

- Komunikativnost (komunikace s uzivateli, komunikace v tymu).

- Zvladani ulohy klicového pracovnika (zpracovani individualnich/rizikovych plani,
kontrola jejich plnéni)

- Schopnost tymové prdce (spoluprace s ostatnimi ¢leny pracovniho kolektivu).

- Vnimani potreb klientii

(rozvoj jejich schopnosti, snaha o integraci).



- Profesni rozvoj (zdokonalovani se ve své profesi, pfijimani novych zpiisobt prace,
absolvovani skoleni a seminaii).
- Mimorddna aktivita (C¢innost nad ramec sjednanych povinnosti, ochota pftijimat

ukoly).

1V. Kritéria hodnoceni technicko-hospodarskych pracovnikii:

- Pracovni vykonnost (samostatnost, zodpovédnost, spolehlivost, peclivost, hospo-
darnost, organizace prace, dodrZzovani bezpe¢nostnich predpisti)

- Odbornad zdatnost (znalost a dodrzovani vnittnich pfedpist, znalost své napIné pra-
ce, zékladni znalost standardi kvality)

- Komunikativnost (komunikace s uzivateli, schopnost empatie, komunikace v tymu,
vystupovani smérem k okoli).

- Pozitivita postojii (snaha o pozitivni feSeni problémii).

- Schopnost tymové prdce (spoluprace s ostatnimi ¢leny pracovniho kolektivu).

- Odolnost viici stresu a zatezi (schopnost feSeni problémovych situaci).

- Pozitivita postojii (snaha o pozitivni feSeni problémii).

- Profesni rozvoj (zdokonalovani se ve své profesi, piijimani novych zpiisob prace).

- Mimordadnad aktivita (¢innost nad ramec sjednanych povinnosti, ochota pfijimat

tikoly).



PRILOHA P VII: POPIS HODNOTICICH KRITERII

POPIS STUPNU HODNOTICICH KRITERII

KRITERIUM 1 2 3 4
Hodnotici §kala Vyborny Zvldda Uspokojivy Neuspokojivy
(vse potirebné) (zvldda s obcas- o
nymi potizemi) (nezviada praci)
Vysoce odborna, | Dostate¢né Odborna zdat- | Neodborna prace.

Odborna zdatnost

bezchybné odve-
dena prace.

odborna prace.

nost s urcitymi
rezervami.

Pracovni vykonnost

Zvlada vsechnu
zadanou praci, i
s predstihem.

Zvlada zadanou
praci

Obcas nestihne
vykonat
V terminu vse

Opakovang za-
vazné chyby

Odolnost viici stresu a
zatézi

Velmi odolny
vici zatezi i stre-
su. Dokaze sprav-
né reagovat.

Z4atéZ 1 stres
zvlada.

Z4té7 1 stres
zvlada s obti-
zemi.

Vibec nezvlada
zatézové situace,
neprimeéfené re-
dakce.

Pozitivita postojii

Vzdy velmi pozi-
tivni postoj
k praci.

Snazi se mit
pozitivni pfi-
stup.

Velmi malo se
vyskytuje pozi-
tivni piistup.

V postojich zcela
schazi pozitivni
ptistup.

Aktivni vyhleddvani no-
vych informact

Velmi aktivné se
zajima o novinky
V praci, sam vy-
hledava.

Zajima se o
novinky v praci.

O novinky se
prili$ nezajima

Vibec nové zajem
0 novinky v obo-
ru.

Komunikativnost

Komunikace na
vysoké irovni.

Komunikuje
dobre.

S komunikaci
obcasné pro-
blémy.

Velmi §patna
komunikace,
vyrazné nedostat-

ky.

Velmi aktivni

Zvlada vse

V procesu IP se

Nezvlada proces

liddmi indivi v realizaci IP. potfebné vrea- | vyskytuji nedo- | IP.
Zvladani procesu indivi- lizaci IP. statky.
dualniho planovani (IP)
Zvlada na vysoké | Zvlada vse V roli klicové- | Vibec nezvlada
o, L, urovni. potiebné. ho pracovnika roli kli¢ového
Zvladani ulohy klicového y .
; se vyskytuji pracovnika.
pracovnika nedostatky.
Vynikajici tymo- | V tymové praci | V tymové praci | Neni viibec tymo-
vy hrac. plni dobfe svoji | vyrazné nedo- vy pracovnik.

Schopnost tymové prdce

roli.

statky.

Vnimani potreb klientii

Velmi vnimavy
k potiebam klien-

Vnima potieby
klientd.

Potteby klient
vnima omeze-

Nema vtbec za-
jem o potieby




th. Sdm se zajima.

v

ne.

klientt.

Profesni rozvoj

Vyrazny aktivni
zéajem o profesni
rozvoj.

Probiha b&zny

profesni rozvoj.

Sam neprojevu-
je zajem o pro-
fesni rozvoj.

Neprobiha zadny
profesni rozvoj.

Pfichazi sam Obcas vyvine Mimotadnou Nevyviji zadnou
L o aktivné s navrhy. | mimofadnou aktivitu vyvine | mimotadnou akti-
Mimoradnd aktivita Velmi aktivni. aktivitu pouze na popud | vitu.
nékoho jiného.
Vede zdravotnic- | Vede zdravot- Vede zdrav. Zdravotnickou
, L kou dokumentaci | nickou doku- dokumentaci dokumentaci

Vedeni zdravotnické do- na vysoké urovni. | mentaci dle s chybami a nevede spravné,
kumentace Prichazi sam osef. standardii. | nékterymi ne- mnozstvi nedo-

s navrhy. dostatky. statkui.

Zdroj: vliastni zpracovani




