Vyznam personalni ¢innosti hodnoceni zaméstnanct v ozbrojenych
slozkach Ceské republiky — Pojeti a cile hodnoceni zaméstnancu

Autor: Ing. Zdenék Brabec
Uvod

Predkladany c¢lanek se zabyva problematikou pojeti a cili hodnoceni
zaméstnancl v kontextu s vyznamem personalni ¢innosti hodnoceni zaméstnancu
v ozbrojenych slozkach Ceské republiky. Clanek je jakymsi vstupem do poznatkd o
daném tématu.

Pojeti a cile hodnoceni zaméstnancu

V poslednich letech jsou to pravé lidé, ktefi jsou stale vice uznavani jako velmi
dilezita konkurenéni vyhoda zaméstnavatell a v Cetnych pfFipadech jsou i vice
cenéni nez ostatni vstupy, jakymi jsou napfiklad materialni, finanéni ¢i informacni
zdroje. Lidé se tak stavaji jisté nejen nejcennéjSim zdrojem, ale i zdrojem nejdrazsim,
jenz rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti jednotlivych zaméstnavatell. Za
situace, kdy ma zaméstnavatel dostatek financnich prostfedkd, Ize urcitou
technologii, zafizeni Ci pFistroj pomérné snadno a relativné v kratké dobé nahradit,
ale substituovat kvalifikovaného, zkuseného zaméstnance &i odbornika muze byt
znacny problém.

Kazdy zaméstnavatel by tedy mél chapat lidské zdroje jako svlij rozhoduijici
»hnaci motor®, kdy pfedevsim na lidské praci, lidskych schopnostech a na pracovnim
chovani je zavisla jeho uspésnost a konkurenceschopnost. Z tohoto pohledu by méla
byt prioritni pozornost vénovana pravé personalni politice a praktické personalni
praci, jez se tak stavaji nejdulezitéjSimi oblastmi komplexniho fizeni organizace a
patfi ke stézejnim Cinnostem personalniho managementu.

Jednou z kli€ovych oblasti personalni politiky je oblast hodnoceni zaméstnancu.
Spravné nastaveny, objektivni a kvalitni systém hodnoceni neslouzi pouze
k samotnému hodnoceni zaméstnancu, ale je rovnéz nastrojem a podkladem pro
jejich odménovani, pro jejich osobni, profesni €i kariérni rozvoj a jejich dalsSi motivaci.

Problematika hodnoceni zaméstnanci tak logicky pFedstavuje v oblasti
personalniho Fizeni velmi dulezitou roli a je pravem povazovana za jednu
z nejcitlivéjSich  a nejdulezitéjSich Cinnosti v ramci fidicich a manazerskych
kompetenci.

V poslednich letech se kromé standardniho hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu stale vice hodnoti i jejich schopnosti a rozvojovy potencial. Jak uvadi
Koubek *, sou¢asné moderni Fizeni lidskych zdrojii chape hodnoceni zaméstnanc(i
oproti jeho tradicnimu pojeti, které zdlraznuje predevsim kvantifikovatelnou podobu
pracovniho vykonu, mnohem komplexné&ji, nebot za soucast pracovniho vykonu
povazuje napf. pracovni chovani v nejsirSim slova smyslu, odbornou zpUsobilost
zameéstnance C&i jeho schopnost chovat se Zadoucim zpusobem a dobfe hrat svou
pracovni roli. Rovnéz tak napt. podle Vebera® vychazi soudasné pojeti personalniho
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managementu z toho, ze kvalitni systém hodnoceni je nastrojem zkvalithovani
personalu, dosahovani jeho vysSiho vykonu, kvality vSech c¢innosti a rozvoje
zpusobilosti zaméstnancli. Zabyva se dvéma skupinami hodnoceni zaméstnancu —
hodnocenim samotného pracovniho vykonu a hodnocenim zpusobilosti pracovnika.

Lze tedy konstatovat, Ze hodnoceni zaméstnancu v sou¢asné dobé neznamena
pouze posuzovani jejich pracovni vykonnosti, ale jeho nedilnou soucasti je rovnéz
posuzovani pracovniho ¢&i socialniho chovani, schopnosti, dovednosti a
osobnostnich vlastnosti zaméstnancu, které mohou pfimo ovliviiovat jimi
vykonavanou praci.

Jsme pfesvédCeni, Ze z hlediska smysluplnosti a efektivnosti by hodnoceni
kazdého zaméstnance mélo byt ve vztahu k zaméstnavateli obecné zaméfeno na ftfi
hlavni oblasti, vzajemné provazané a ovliviujici se - na vstup, proces a vystup. Vstup
pfedstavuji pfedpoklady daného zaméstnance, jeho schopnosti ¢i dovednosti
k vykonu urcitych pozadovanych €innosti, za proces Ize povazovat prubézny pfistup
k vyuzivani téchto pfedpokladl v ramci pracovniho vykonu a vystupem je vSe to, co
Ize méfit €i srovnavat v ramci zaméstnancem vykonané prace.

Proces hodnoceni zaméstnancli je povazovan za nedilnou soucast Fidici
a manazerské prace kazdého vedouciho zaméstnance. Hodnoceni tedy neznamena
pouze posuzovat vlastni pracovni vykon zaméstnance, ale posuzovat i jeho pracovni
a socialni chovani, jeho schopnosti, znalosti, kterymi pfimo ovliviiuje jim vykonavané
¢innosti. Vysledky hodnoceni by mély byt nasledné podkladem nejen pro
odménovani zaméstnancl, ale i pro rozhodovani o jejich pohybu ¢€i umistovani
v organizaci, o jejich vzdélavani ¢i dalSim rozvoji. Také podle autord Mladkové a
Jedinéka® vyplyvaji z hodnoceni dva vyznamné zaveéry:

- odménovani, které se obvykle z hlediska konkurenceschopnosti na trhu prace
orientuje pfedevSim na ziskani a udrzeni vykonnych kvalifikovanych
zaméstnancu;

- vzdélavani a rozvoj zaméstnancu, predevsim z divodu ziskavani a rozvijeni
Sirokych a flexibilnich pracovnich kompetenci.

Navic, podivame-li se na legislativu upravujici pracovni Ci sluzebni poméry,
povinnost ,hodnotit pracovni vykonnost a pracovni vysledky podfizenych
zaméstnanct“ vyplyva pro vedouci zaméstnance v pracovnim poméru z ustanoveni §
302 zakona ¢&. 262/2006 Sb., zakonik prace, a pro vojaky z povolani na vedoucich
systemizovanych mistech z vyhlasky Ministerstva obrany CR &. 414/2009 Sb., o
postupu pfi sluzebnim hodnoceni vojaka.

Jednim ze zakladnich piliftd a jako efektivni nastroj Fizeni lidskych zdroju
personalniho managementu je vtéto souvislosti predevSim systematické
a pravidelné hodnoceni zaméstnancu.

Dévodd, prog hodnotit zaméstnance, se nabizi fada. Napf. podle Armstronga * je
cilem hodnoceni pracovniho vykonu a potencialu zaméstnancl zjisténi potreby
vzdélavani a rozvoje, poskytnout orientaci o0 moznych smérech rozvoje individualni
kariéry a ukazat, kdo je vhodny pro povyseni.

Podle Koubka® hlavni moZnosti vyuziti hodnoceni zaméstnanctl jsou predevsim:

a) rozpoznat souc¢asnou uroveri pracovniho vykonu pracovnika;

b) rozpoznat silné a slabé stranky pracovnika;

c) umoznit pracovnikovi zlepSit jeho vykon;
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d) vytvofit zakladnu pro odmeériovani pracovnika podle jeho prispéni k dosazeni
cilt organizace;

e) motivovat pracovniky;

f) rozpoznat potfeby vzdélavani a rozvoje pracovniku;

g) rozpoznat potencial pracovniho vykonu pracovnika;

h) vytvorit podklady pro planovani naslednictvi a kariéry;

1) vytvorit podklady pro rozmistovani pracovniku;

) vytvorit podklady pro posuzovani efektivnosti vybéru pracovniku a vhodnosti
metod vybéru;

K) vytvorit podklady pro hodnoceni efektivnosti vzdélavani pracovnika a ucinnosti
vzdélavacich programd;

) vytvorit podklady pro planovéani pracovniku;

m)vytvorit podklady pro stanovovani budoucich pracovnich tkolt organizace.

Jako tfeti nazor si dovolujeme uvést zakladni cile systematického hodnoceni

pracovnik(l prezentované Kocidnovou °;

- zvySovani vykonnosti pracovniki na zakladé posouzeni jejich silnych
a slabych stranek;

- 0sobni rozvoj pracovniku, ur¢eni potfeb vzdélavani pracovniku;

- diferenciace odmériovani;

- Zjisténi osobnich pfedstav a potieb pracovnikt a ziskani podnéti ke zlepSeni
situace na pracovisti;

- zjisténi podkladt pro rozmistovani pracovnikt uvnitf podniku;

- ZlepSovani komunikace mezi nadfizenymi a podfizenymi.

Z vySe uvedenych nazorl vyplyvaji nékteré spolecné zakladni cile €i funkce
procesu hodnoceni. Jedna se predevS§im o provazanost systému hodnoceni se
systémem odménovani, o zafazovani ,spravnych“ zaméstnancl na ,spravna“ mista,
odpovidajici jejich schopnostem ¢&i potencialu, o0 umoznéni odborného, profesniho a
kariérniho rlstu a v neposledni fadé o poskytnuti pravidelné zpétné vazby a
nastaveni vhodné motivace. Pro doplnéni uvedme je$té Koubka’, podle néhoz se
vysledkld hodnoceni zaméstnancu nejcastéji vyuziva pfedevsim pro ucely:

l. odmériovani;
Il. rozmistovani zaméstnanci (povysovani, pferazeni...);
I"l. vzdélavani a rozvoje zaméstnancu;
V. stimulace ke zlepSeni pracovniho vykonu a motivovani zaméstnancd.

V této souvislosti je nezbytné si uvédomit, Ze jednim z prvnich zasadnich kroku
systému hodnoceni je ujasnéni si toho, co se od daného systému oCekava. Proces
hodnoceni mizZe byt sice zaméfen na vice cill najednou, ale neni mozné zaméfit se
na vSechny cile stejnou mérou; z hlediska potfeb Ci zajmu organizace je vhodné
zvolit bud hlavni cil, nebo nékolik cili dominantnéjSich.
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Abstrakt

Clanek se zabyva sou¢asnym pojetim a cili hodnoceni zaméstnancl v recentni
spole¢nosti. Cilem C¢lanku je poukazat na souCasny stav opirajici se o tvrzeni
uznavanych autort v pfedmétné oblasti.
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