VYUZIT] VYSLEDKU PRACOVNIHO HODNOCEN{
Bartkovd Tereza (UCO 231105), Holubovd Renata (UCO 231108), Velkovd
Markéta (UCO 231017), Veseld Katerina (UCO 65325), Zemankové Jana (UCO
231139), Zoubkové Petra (UCO 65380).

Hodnoceni

Jedna se o systematicky proces, ktery je v organizacich vyuzivan ke zjisténi

kvality pracovniho vykonu zaméstnancu.

Hodnoceni ma poskytnout uceleny obraz o tom, jak je pracovnik schopen plnit

kazdodenni pracovni tkoly, které mu prinasi jeho pozice v organizaci.

Hodnoceni pracovnikt a rizeni kariéry jsou vzajemné se ovlivnujici procesy.
Hodnoceni ma nezastupitelny vliv pro zjisténi vzdélavacich a dalsich
kvalifikacnich potireb. Vysledky hodnoceni jsou pak prinosné nejen pro
odménovani pracovnikli organizace, ale také pro rozhodovani o jejich pohybu v
ramci organizace. Vysledky nam rovnéz mohou prozradit rezervy ¢i pripadné
rezervy na strané zameéstnance. Dulezitou ulohu sehrava také seznameni
zameéstnance s vysledky jeho pracovniho hodnoceni, jakozto mozného
stabilizacniho prvku zaméstnance v organizaci. Prispiva rovnéz ke zlepseni
socialniho klimatu v organizaci. Dobie a efektivné realizovany systém hodnoceni
zameéstnancui nabizi vedeni organizace dulezitou zpétnou vazbu o systému jejiho
rizeni, o tom, jak zaméstnanci systém vnimaji a jak na néj reaguji. Posouzeni
vysledkl systému hodnoceni zaméstnanct organizace je jejim dulezitym internim

zdrojem informaci.

Dva druhy hodnoceni:

1) Neformalni hodnoceni mé pribézny charakter a provadi ho nadiizeny béhem

vykonavané prace . Jedna se o kazdodenni vztah mezi pracovnikem a



nadrizenym, soucast prubézné kontroly plnéni pracovnich ukoli a pracovniho
chovani 1 soucast komunikacéniho systému. Provadéni neformalniho hodnoceni

nezpusobuje zpravidla vedoucim pracovnikiim zadné problémy.

2) Formalni hodnoceni — jeho prosazeni naraZi v organizaci na fadu piekéazek a
problému , které je mozné charakterizovat takto:
» nechut manazert, provadéjicich hodnoceni i1 samotnych pracovnikt
» neduvéra v jakykoliv zvoleny systém hodnoceni
» moznost nespravného hodnoceni zdavodu subjektivniho pohledu
hodnotitele
» zvysovani tzv.nestrategickych naklad@ na zabezpeceni hodnoceni
» snaha o vyhybani se krajnim hodnotam pii hodnoceni a zarazeni vétsiny
pracovniki do primeéru =ztrata vyznamu hodnoceni

» neschopnost personalnich Gtvara presvédcit o uzitecnosti hodnoceni

Zavedeni formadlniho hodnoceni vyzaduje koncepcné zodpovédet na nasledujici

otazky:

a) Pro¢ bude hodnoceni provadéno a k jakému tiéelu bude slouzit

b) Na co se hodnoceni zaméii — osobnost pracovnika, specidlni znalosti ,
pracovni vysledky, pracovni aktivita, specialni kriteria napr. dodrzovani
firemni kultury

c) Jaky bude postup a systém hodnoceni — slozité, vyzadujici néroénou
pripravu; jednoduché s presné stanovenym postupem apod.

d) Kdy bude hodnoceni provddéno — v jakém é&ase, co provadéni hodnoceni
podminuje - splnéni urcitého terminu, tkolu, vykonu

e) Kdo bude hodnoceni providdét a kdo bude piitomen - pimy
nadrizeny,vyssi nadrizeny, spolupracovnici, podrizeni, nezavisly vnitini
hodnotitel, nezavisly vneéjsi hodnotitel , zakaznik, sebehodnoceni apod.

f) Jak budou sdéleny vysledky hodnoceni — pisemné, piimym projednanim

g) Jaké jsou odekdvané problémy s hodnocenim a co hovoii pifimo proti

zavedeni hodnoceni v organizaci



Bez dukladného zvazeni a zodpovézeni vsech téchto otazek je proces zavedeni
hodnoceni a jeho efektivita ohrozena a vytvari platformu pro vznik konflikta

v organizaci.

Samotnému zavedeni musi predchazet dikladna prezentace pro pracovniky a

proskoleni hodnotiteld.

Pres vsechna tato opatreni zustava hodnoceni jednou z nejméné oblibenych
¢innosti personalniho rizeni, jak pro pracovniky, tak pro hodnotitele, 1 kdyz je
vseobecné povazovano za velmi dilezité a prinosné. Je to dano rozdilnym

ocekavanim tcelu hodnoceni.

Nasledujici tabulka vychéazi z vysledkt odpovédi cca 300 ucastnikt provedenych

workshopt na téma ,Zavadéni hodnoceni do praxe®.



Tabulka: Rozdilné cile hodnoceni

Ucel hodnoceni,

stanoveny organizaci

Ocekdvdani hodnotiteli

Ocekdvdni zaméstnancii

Zvyseni pracovnich

vykonu

Diferenciace mezi

pracovniky

Dobrou mzdu

Odmeénovani dle zasluh

Zkvalitnéni komunikace

Pracovni jistota

Typovani personalnich

rezerv

Stabilizace pracovniku

Povyseni

Zpétna vazba

v komunikaci

Zbaveni se nepotirebnych

pracovnikt

Moznost pozadat

nadrizeného o pomoc

Poskytnout rady a pomoc

pracovnikim

Ziskani informaci z“ tiché

posty*

Moznost komunikace

s nadrizenym

Motivace pracovniku

Odhaleni nespravedlnosti

Porovnavani vykonu

jednotlivych pracovnikt

Lepsi vyuziti kvalifikace

pracovniku

Stanoveni cila rozvoje
pracovnikid v planu

kariéry

Na uspésnosti hodnoceni

se podili zejména volba hodnoticich kriterii, ktera by

meéla byt exaktni a popisna a stanovena na zakladé Gcelu pro které se hodnoceni

dela.

Diskutabilni je vramci hodnoceni otazka, zda ma byt hodnoceni soucasti
mzdového systému, ktery by vysledky hodnoceni piimo promitl do mzdy
pracovnik.

Stanoviska k této otazce se vyrazné lisi. Proto zde uvadim ramcové srovnani

téchto nazoru:



Hodnoceni jako soucast mzdového systému

>

YV V VY V

Motivuje ke zvyseni vykonu

Ma stanovené presné postupy, které eliminuji chyby hodnotitele
Je vyvijeno podle potieb a v case

Vice odmitano jak hodnotitelem , tak hodnocenym

Je chapano jako tvorba mzdy, proto ma vice formalni charakter

Hodnoceni , které neni soucasti mzdového systému

>

YV V. V VYV V

Je lépe prijimano obéma stranami

Chyby hodnotitele maji mensi diisledky pro hodnoceného
Vyzaduje dukladnou pripravu hodnotitel

Ma mensi dopady na motivaéni chovani

Nejsou duavody k iniciovani jeho obmény

Hrozi, ze ztrati smysl a prestane byt realizovano

Prinosy systému pracovniho hodnoceni:

>

Y

YV V V VYV V

Zhodnoceni vykonu a pracovniho potencialu zameéstnancii a orientace
aktivit firmy na jeho zlepseni a moznost porovnani kvality pracovniki
v jednotlivych Gtvarech a trovnich rizeni.

Orientace pracovnika na praci (na pracovni tkoly, cile).

Identifikace problému branicich vyssi vykonnosti a navrh jejich reseni.
Zlepseni komunikace (mezi nadiizenym a podiizenym, vedenim organizace
a zaméstnanci).

Objektivizace podklada pro odménovani ve vazbé na individualni vysledky.
Podklady pro povysSovani a premistovani.

Identifikace potreb v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovniku.

Prehled o nazorech pracovniku.

Formulace navrhti na zlepSeni prace a cinnosti firmy ve vztahu
k zaméstnanctim.

Zpétna informace o kvalité prijimaciho fizeni a zhodnoceni predpoklada

pro vykon ¢innosti pro kterou byl prijat.
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