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Strukturovany abstrakt

Ugel: Cilem prace je navrhnout systém hodnoceni zaméstnancti pro vybrané zemé&délské
profese jako nastroj fizeni lidskych zdroji v Ceské republice. Dil¢imi cili je identifikovat
vyznam fizeni lidskych zdrojti (RLZ) a hodnoceni v odvétvi zemédélstvi v dobé personalni
obmény a sestavit teoreticky systém hodnoceni vybranych profesi jako nastroj fizeni
lidskych zdrojt. Dale urcit aktualni stav formalniho hodnoceni zaméstnanct a identifikovat
navaznost ostatnich ¢innosti RLZ na hodnoceni zaméstnancii v odvétvi zem&délstvi.
Vyzkumny design/metody/pristup: Pro tuto préci je zvolen vyzkumny design smiSenych
metod (kombinace kvalitativni 1ikvantitativni formy vyzkumu). Déle se vychazi
z predpokladu pragmatismu. Strategie vyzkumu vychazi ze sekvencni strategie smiSenych
metod. Bylo aplikovdno studium relevantni literatury, elektronické dotazovani, osobni
dotazovani, jednorozmérné 1 vicerozmérné statistické metody.

Vysledky: Byl navrzen systém hodnoceni zaméstnancii pro vybrané zemédélské profese
jako nastroj fizeni lidskych zdroji. Pfestoze byla zjiSténa dilezitost systému hodnoceni
zaméstnancl v ramci vybraného modelu RLZ v dobé personalni obmény v odvétvi
zemé&délstvi, zemé&délské podniky béhem &asového obdobi tii let v CR nevyuzivaly
formalni hodnoceni zaméstnancta (r. 2012 — 87,7 %, n= 332, r. 2015 — 90,7 %, n = 257).
Dale byly zjistény aktudlné vyuzivané metody hodnoceni zaméstnanct, kdo je
hodnotitelem (i), hodnoceni aucel/y hodnoceni andvaznost systému hodnoceni
zaméstnancl na systém odménovani v odvétvi zemedelstvi.

Limity vyzkumu: Vybérovy soubor zemédélskych podnikl nebyl reprezentativni v rdmci
celého odvétvi, protoze se jednalo o ticelovy vybér. Rozsah dotazniku nebyl dostate¢ny pro
detailni identifikovani metod a jejich kritérii v odvétvi zemédélstvi, proto muselo byt

realizovano osobni dotazovani.
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Originalita/hodnota: V odvétvi zemé&délstvi v CR nebyl doposud realizovan vyzkum
tykajici se hodnoceni zaméstnanci. Prace piindsi detailni pohled na aktualni systém
hodnoceni zaméstnancii v odvétvi zemédé&lstvi v CR, ktery je doporuden rozsifit o metody
hodnoceni zaméstnancti zamétené na oblasti hodnoceni procesu a vstupu pro zvySeni
urovné fizeni lidskych zdroji. Déale vyzdvihuje dalezitost vystupti hodnoceni zaméstnancti
v ramci navaznosti na systém odmeénovani. Navrzeny systém hodnoceni zaméstnanct
muze mit vyznam v dob& persondlni obmény a poskytuje podporu pro efektivni fizeni
lidskych zdroji v odvétvi zemédélstvi. Disertac¢ni prace je podkladem pro dal$i vyzkum
v oblasti vykonnosti zamé&stnancii a dal$ich oblastech RLZ.

Klicova slova: systém, fizeni lidskych zdroj, hodnoceni zaméstnancti, metody hodnocenti,

zameéstnanec, hodnotitel

il



Structured Abstract

Purpose: The aim of this PhD dissertation is to design a performance appraisal system as a
Human Resource Management (HRM) tool for selected professions in the field of
agriculture in the Czech Republic. Further objectives of the dissertation are to identify the
significance of HRM and performance appraisal in the field of agriculture within
generational change. A subsequent objective is to create a theoretical performance
appraisal system for selected professions as a tool of HRM. Further objectives are to
determine the current state of formal performance appraisal and to identify the input
criteria of an appropriate performance appraisal system for the field of agriculture.
Research design/methodology/approach: The research for this dissertation has been
developed on the basis of a mixed methods research design, involving a sequential strategy
based on quantitative and qualitative research methods. Moreover a pragmatic
philosophical approach has been adopted. The quantitative and qualitative elements of the
strategy adopted include study of pertinent literature, an electronic questionnaire, personal
interviewing, one-dimensional and multidimensional statistical methods.

Findings: A performance appraisal system for selected professions as a tool of HRM in the
field of agriculture in the Czech Republic has been designed and possible areas identified
for future research. The survey conducted has shown over a period of 3 years that the
majority of agricultural organizations do not utilise any performance appraisal system
(2012 — 87.7 % N = 332; 2015 — 90.7 % N = 257). However, this research demonstrated
the significance of a performance appraisal system in the context of the selected HRM
model within generational change in the field of agriculture. The research also explored the
performance appraisal methods as currently used, identified appraisers and appraisees, the
purposes of performance appraisal in the field of agriculture, and the relationship of
performance appraisal to the reward system.

Research limitations: The random sample of agricultural organizations was not
necessarily representative of the industry as a whole, because the sample selected was
a purposive sample. The length and structure of the questionnaire developed for this
research was not sufficient to permit the detailed identification of performance appraisal
methods used, nor the criteria applied in the field of agriculture. In order to compensate for

this limitation, personal interviewing was conducted with a random sample of informants.
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Originality/value: No previous research focusing on performance appraisal in the field of
agriculture has been conducted in the Czech Republic. The research described in this
dissertation presents the first detailed description and analysis of those performance
appraisal systems currently used in the field of agriculture in the Czech Republic. The
Author recommends that the use of the current performance appraisal system should be
extended to other performance appraisal methods focused in the areas of process and input,
in order to enhance the general attitudes to HRM. In addition, the Author highlights the
importance of performance appraisal outputs in relation to the reward system. The specific
performance appraisal system proposed here may be beneficial for good management
during a period of generational change. Furthermore, it may support more effective human
resource management in the field of agriculture. It is hoped that this PhD dissertation may
provide the basic groundwork for further research in other HRM areas and performance
management.

Key words: system, human resource management, performance appraisal, performance

appraisal methods, employee, appraiser
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1 Uvod do zkoumané problematiky

Stale rostoucim trendem pro budovani konkuren¢ni vyhody je v soucasnosti zdrojovy
ptistup, vramci kterého jsou lidské zdroje povazovany za zdkladni a strategicky zdroj
podniku (Price, 2011). Tento fakt je podpofen i Alom (v Obisi, 2011), ktery dodava, ze
podniky v soucasnosti ziskavaji trvalou konkurenéni vyhodu prostiednictvim lidskych zdroji.

Za kli¢ové aktivum podnikd pro ¥izeni zakladniho zdroje podnikii je povazované RLZ
(Theriou, Chatziglou, 2014). Za zaklad RLZ je povazovano hodnoceni zaméstnancii, které je
oznadovano jako jeden z nejdtlezitéjsich nastrojti RLZ (Roberts, 2003; Brown et al., 2010;
Dessler, 2011; Boachie-Mensah, Seidu, 2012; Dvotakova, 2012). Dvorakova (2012) dodava,
ze bez kvalitniho systému hodnoceni zaméstnancii nelze realizovat kvalitni systém
rozmistovani, povySovani, kvalifikacnich aktivit a odménovani.

V soucasnosti RLZ ahodnoceni zaméstnanci nejsou hlavnimi tématy pouze pro
nastaveni v zeméd¢lskych podnicich (Billikopf, 2003). Vzhledem k tomu, Ze zeméd¢€lstvi je
nejen dalezité odvétvi ekonomiky, ale produkuje potravu pro celou populaci (Van den Ban
a Samanta v Karimi et al., 2011), je dileZité se zaméfit na atraktivitu zemé&délskych podnika
navenek, kterou utvaii personalni politika a mzdové poméry zemédélskych podnikl (Spésna
etal., 2014).

VétSina zemédélskych podnikll (68,8 %) do budoucnosti nepldnuje snizovani
zaméstnanosti (Spésna et al., 2014), ale naopak se pfipravuji na personalni obménu, protoZe
struktura zaméstnanci v agrarnim sektoru je dlouhodob¢ neptiznivd — zaméstnanci nad 45 let
predstavuji 56,4 % zemé&délskych pracovnich sil (CSU v Sp&sna et al., 2014). Ve srovnani
s narodnim hospodafstvim (NH) jsou vyrazné star§i zejména profesni skupiny s vySSim
vzdélanim, proto se budou muset zemédé€lské podniky zaméfit ina zlepSovani nabidky
pracovnich podminek (Spésna et al., 2014).

Zemédelské podniky se tedy zaméii na zajisténi dostatku kvalifikovanych pracovnich
sil jako na jednu z nejzasadnéjSich podminek tspésného fungovani s ohledem na vytvareni
atraktivity podniku navenek — personalni politika, mzdové podminky (Spésna et al., 2014).

Jednim z moznych vychodisek pro Uspésné Celeni vyzvam vyplyvajicim z tematického
ukolu Ministerstva zemédélstvi (MZe) ¢. 48 a ovliviiyjicim postaveni zemédélstvi v NH je
potieba zmény stavajiciho systému fizeni lidskych zdroji a v rdmci n¢ho systému hodnoceni

zaméstnanc, ktery je dllezitym ndstrojem a zdkladem fizeni lidskych zdroji.



Téma disertacni prace vychazi z poznani vyzkumt tykajicich se fizeni lidskych zdroja
avramci tohoto konceptu hodnoceni zaméstnancl v odvétvi zemédélstvi, kdy reaguje
zejména na stanoviska autordl zabyvajicich se tematikou RLZ v zemé&délstvi Mugery (2012),
Bitsch (2009), Billikopfa (2003) ana vysledky tematickych ukolt MZe ¢.20/4243
a ¢. 48/4215, které se shoduji na vytvareni systémil, modeld, novych postupti v ramci RLZ
v odvétvi zemédélstvi pro zvySeni urovné fizeni lidskych zdrojii, nebot’ to mize napomoci
nejen k poklidné personalni obméné, které nyni Celi a v budoucnosti jesté¢ bude celit odvétvi

zemédélstvi, ale i k podpofte kvality fizeni podniku.



2 Soucasny stav poznani predmétné problematiky

Tato kapitola obsahuje komparaci pojmu z oblasti fizeni lidskych zdrojt, konkrétné
hodnoceni zaméstnancii. Dale jsou v kapitole vymezeny pojmy systém, organizacni systém,
RLZ, hodnoceni a odméiovani zaméstnanctl. Poskytuje také uceleny piehled o typech,
oblastech, hodnotitelich, metodach hodnoceni zaméstnanci a hodnoceni zaméstnanci

v zemédélstvi. Vyvozuje teoretickd vychodiska pro navrhovou ¢ast prace.

2.1 Systém

Pojem systém pochézi z feckého slova systema, které znamena organizovanou vazbu
mezi fungujicimi prvky — components (Gupta, 2011). Tento pojem je podle Goyala (v Gupta,
2011) volné rozsiteny v literatufe o managementu.

Pojem systém lze vymezit i matematicky podle Klira (Klir v Skyttner, 2005) jako:

S=(T-R) (1)

Kdy S znaci systém, T vyjadfuje mnozinu libovolnych prvki a R libovolnou vazbu,
kterou Ize definovat ve vySe zminénych mnozinach.

Systém se obecné sklada ze tii ¢asti, a to prvkil, vazeb, funkce nebo pfi¢iny (Meadows,
2008). Tyto ¢asti jsou vzajemné propojeny k dosazeni uréitych ukolt (Waltner-Toews et al.,
2008).

Gupta (2011), Shun a Zhang (2014) svym vymezenim pojmu systém shrnuji vysSe
zminéné definice, kdy definuji systém jako soubor prvki, jez jsou ve vzdjemném vztahu
k sob¢ (maji mezi sebou vazby), spolupracuji na dosazeni ukolt a cili.

Z vyse uvedené¢ho vyplyva, Ze systém je soubor prvki avazeb (definovanych na
objektu zdjmu — schéma 1), které jsou ve vziajemné interakci za uUcelem dosazeni

definovanych cilt a tkolt.



Schéma 1 Vytvareni systému podstatnych veli¢in

predmét zdjmu L
subjektu S o objekt Q | Subjekt |

-
-

Objekt pifazeni MYy3lenkové, oborové,
Q Q) - Q problémové, G&elové,

uroviiové

Zdroj: Janicek et al. (2013)

Podle Hrona (ve Véchal et al., 2013) jsou povazovany za prvky systému lidé (L),
vyrobni prostfedky (VP) a smisené prvky (Sp). Dolezal et al. (2012) dodavaji, Zze prvky jsou
nedélitelné elementy. Prvky mohou podle své povahy vytvaret systémy technické, biologické,
socialni, ekonomické a formalni (Duchon, Safrankova, 2008). Prvky jsou &asto nejvice
uchopitelné v rdmei systému, protoze vétSina z nich jsou viditelné hmotné prvky (Meadows,
2008).

Z vyse uvedeného lze vymezit prvek ze systémového hlediska jako nedélitelny element,
kterym mohou byt lidé (L), vyrobni prosttedky (VP) nebo smisené prvky (Sp).

Podle Hrona (ve Vachal et al., 2013) jsou povazovdny za vazby systému hmotné-
energetické vazby (H-E), informaéni vazby (I) a smiSené vazby (S,). Vazby piedstavuji
spojeni mezi dvéma prvky ve form¢ souvislosti mezi témito prvky nebo prostiedek pro
vymeény zprav mezi nimi (Meadows, 2008; Dolezal et al., 2012). Vazby pisobi jako spojnice
mezi jednotlivymi prvky systému, kdy se vazbami sjednocuji riznorodé prvky (casti)
systému. Spojeni mezi prvky zajistuji vazby hmotné-energetické a informacni, kdy v redlném
systému tyto vazby probihaji sou¢asné (Duchon, Safrankova, 2008).

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze systém obsahuje vazby hmotné-energetické (H-E),

informacni (I) a smiSené (Sv).



2.2 Organizaéni systém

Organizacni systém (OS) Ize vymezit jako definovanou mnoZinu vyrobnich prostfedkt
alidi propojenych hmotné-energetickymi a informacnimi vazbami za uUcelem zkoumani
vysledného chovani (Hron, Macak, 2012).

U organiza¢niho systému se provadi dekompozice na zakladé tfi dimenzi, a to cilového
stavu (vymezen ve fazi planovani a realizovan ve fazi organizovani a operativniho fizeni),
zakladnich prvka (lidi, vyrobnich prostfedkti a smisenych prvki = lidé a vyrobni prostiedky)
avazeb mezi jednotlivymi prvky — hmotné-energetické, informacni a smiSené¢ vazby =

= hmotné-energetické a informac¢ni (Hron, Macék, 2012).

OS = {(VP), (L), (Sp)} {(H-E), (), (Sv)} )
Dekompozici OS se ziska devét subsystémt rozdélenych do tii zakladnich skupin:

e Materidlné-technicka zakladna: MT = {(VP), (H-E, I, H-E + 1)},

e Organizacné-ekonomicka oblast: OE = {(VP + L), (H-E, I, H-E + 1)},

e Socialng-fidici nadstavba: SR = {(L), (H-E, I, H-E + I)} (Hron, Macék, 2012).

Tabulka 1 Organiza¢ni systém

pracovni socialni fidici
VP ekologicko--ergonomicky organizacni ekonomicky
materialné--energeticky technologicky technicky
H-E H-E+1 I

»

Zdroj: Hron, Macak (2012)

Socialné-fidici nadstavba je tvofena lidmi a vyrobnimi prostiedky, mezi kterymi jsou
vazby hmotné-energetické, informacni a smiSené. Socialné-fidici nadstavba obsahuje fidici
subsystém, ktery je tvoren lidmi a informacnimi vazbami. Tento subsystém byva povazovan
za nejméne stabilni, protoze je tvofen lidskymi prvky a informac¢nimi vazbami (Hron, Macak,
2012).

I kdyz jsou lidské prvky povazovany za velmi proménlivé atributy OS, jsou pokladany
Koubek, 2015). Navic vykonny podnik musi byt schopen zkvalitiiovat fizeni lidskych zdrojt
(Armstrong, 2007).

Pro tucely disertacni prace je ze systémového hlediska vychozim systémem fidici

subsystém, protoze lidské zdroje jsou povazovany za zakladni zdroj podniku.



2.3 Rizeni lidskych zdroju

RLZ je filozofie fizeni lidi zalozena na piesvédéeni, Ze lidské zdroje jsou dilezité pro
trvaly obchodni tspéch (Price, 2011). Organizace ziska konkurenc¢ni vyhodu, pokud bude
vyuzivat lidské zdroje efektivné abude vychazet zjejich odbornosti a vynalézavosti
zemédélstvi (Duft, 2012). Mugera (2012) dodava, Ze zamé&stnanci jsou strategickym zdrojem
pro ziskani trvalé konkuren¢ni vyhody v odvétvi zemédélstvi, a proto je dualezité analyzovat
dilezitost systému RLZ pro dosaZeni trvalé konkurenéni vyhody.

Armstrong a Taylor (2014) definuji RLZ jako komplexni auceleny pfistup
k zamé&stnanosti a rozvoji lidi. Mathis a Valentine (2012) dodavaji, ¢ RLZ se zaméiuje
na vytvareni formalnich systémi v organizaci k fizeni lidského talentu a pro dosazeni cilt
podniku. Dale uvadi, ze nezalezi na velikosti podniku z hlediska poCtu zaméstnanci, ale ze
vSichni tito zaméstnanci musi byt placeni, musi byt provadén nédbor, vybér zaméstnanct
ahlavné vSichni tito zaméstnanci musi byt Fizeni (Mathis, Valentine, 2012). RLZ
v zemedélstvi obsahuje nédbor, trénink, organizovani, hodnoceni, odménovani, propousténi,
motivaci a retenci zaméstnanct (Bitsch, 2009). Po selekci zaméstnanct je jejich hodnoceni
provadéno, pak pomaha v oblasti odménovani a vzdélavani (Billikopf, 2003).

Mezi cinnosti fizeni lidskych zdroji se fadi vytvafeni a analyza pracovnich mist,
planovani lidskych zdrojti, obsazovani volnych pracovnich mist, fizeni pracovniho vykonu
a hodnoceni zaméstnanctl, jejich odménovani, vzdélavani arozvoj, péce o zaméstnance,
vyuzivani personalniho informaéniho systému — ptiloha 1 (Sikyt, 2014).

Na zéklad& rtiznorodych interpretaci RLZ vzniklo nékolik formalnich modelti RLZ pro
srozumitelngj$i vymezeni tohoto pojmu. Za nejznaméjsi modely jsou povazovany podle Price
(2011) Model shody (The Matching Model) vytvoifeny Michigan Business School
a Harvardsky model (Harvard Model).

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze se RLZ zaméfuje na vytvafeni formalnich systémi
(modeld) ve vSech odvétvich pro dosazeni konkuren¢ni vyhody prostfednictvim lidskych

zdroji.



2.3.1 Harvardsky model

Harvardsky model vnimé zaméstnance jako zdroj podniku, ale ne jako nékladovou
polozku, protoze lidské zdroje musi byt fizeny zcela jinym zptsobem. Je nutné je motivovat
a trénovat. Tento model bere v uvahu zainteresované strany a situacni faktory, je inspirovan
behavioralni teorii — schéma 2 (Price, 2011).

RLZ vtomto modelu zahrnuje vSechna rozhodnuti managementu a jednani, ktera
ovliviuji pfirozenost vztahu mezi organizaci a zaméstnanci (Armstrong, Taylor, 2014).
Harvardsky model mél vyznamny vliv na teorii fizeni lidskych zdroji, a to zejména tim, Ze
fizeni lidskych zdroji setykd vSech manazeri anejen personalisti (Armstrong, 2007;
Kocianova, 2010; Sikyt, 2014). Armstrong a Taylor (2014) jesté dodavaji, ze Harvardsky
model obsahuje prvky soft modelii RLZ, které se zamé&fuji na komunikaci, motivaci a vedeni
lidi.

Harvardsky model klade diraz na vliv fizeni lidskych zdroji na vzajemné vztahy mezi
organizaci a zaméstnanci (Kocidnova, 2010). Filozofii tohoto modelu je zajistit, Ze personalni
¢innosti budou souborem koordinovanych aktivit za tucelem dlouhodobé vykonnosti
organizace (Dvotakova, 2012).

Z vyse uvedeného vyplyva, ze Harvardsky model povazuje zaméstnance za zdroj
podniku. Tento model zohlediiuje zaméstnance jako jednotlivce, ktefi napomahaji
k vykonnosti organizace. Déle je v rdmci tohoto modelu zdlirazitovana role manazert, kteti by

méli primarné participovat na provadéni personalnich ¢innosti v rdmci tohoto modelu.
Schéma 2 Harvardsky model

Zainteresované D e e e e

strany: !
* akcionAfi H
* management Doporutované Vysledky lidskych Dlouhodobé
+ pracovndici | > oblasti lidskych zdrojii: diisledky:
* vlida zdrojii: * oddanosta * spokojenost
+ odbory » vliv pracovnikil angaZovanost jednotlived
T « pohyb lidskych * shoda / soulad . cfclcti}most
zdrojit ——> * nékladové ———>  organizace
ituaéni faktory: *  systémy efektivnost * socidlni pohoda /
* charakteristiky | . odméfiovéni smir
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* technologie
tkolii
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noty existujici
ve spoletnosti

Zdroj: Beer et al. v Armstrong (2007)



2.3.2 Model shody

Tento model je inspirovan strategickym managementem, kdy RLZ je vnimano jako
strategicky proces obsahujici ¢tyfi klicové oblasti (schéma 3). Témito oblastmi jsou vybér
zaméstnancl (zaméstnanci, ktefi by spliovali potieby podniku — soulad stavajicich
pracovnich sil s pracovnimi misty), hodnoceni (fizeni pracovniho vykonu, organizace
systematicky posuzuje skute¢ny vykon lidi za Gi¢elem jejich efektivniho fizeni, spravedlivého
odménovani a soustavného vzdelavani k vykondvani sjednané prace a dosahovéni
pozadovaného vykonu), odménovani (za odvedeny vykon), vzdélavani — organizace
soustavné rozviji schopnosti lidi pro splnéni cild podniku, pozadovaného vykonu (Price,
2011; Sikyt, 2014).

HR systémy by vramci tohoto modelu mély byt fizeny zpisobem, ktery by byl
ve shod¢ se strategii podniku (Armstrong, Taylor, 2014) a se strukturou podniku (Fombrun
et al. v Sikyt, 2014).

Schéma 3 Model shody
‘ Odméiiovani
Rizen{ )
Vybér e pracovniho Pracovni vykon
vykonu 3
‘ Rozvoj

Zdroj: Fombrun et al. v Armstrong (2007)

Michigansky model podtrhuje vyznam fizeni lidskych zdroji pro uspéch organizace
aftizeni lidskych zdroji v rdmci tohoto modelu mé zisadni vliv na vykon lidi ivykon
organizace (Siky¥, 2014). V Michiganském modelu je za zaklad personalnich Einnosti
(procest) povazovano hodnoceni zaméstnancli, které je oznacovano jako jeden
z nejdiilezitéjSich nastroju RLZ (Roberts, 2003; Dessler, 2011; Boachie-Mensah, Seidu, 2012;
Dvotakova, 2012).

Pro disertacni préaci byl vybran Michigansky model, protoze v ramci tohoto modelu je

hodnoceni zaméstnancti zakladnim procesem pro jejich odménovani a vzdélavani a hodnoceni

vvvvvv



2.4 Hodnoceni zaméstnanci

Pojem hodnoceni zaméstnanct lze vymezit na zéklad¢ nékolika pfistupti. V odborné
literatufe se objevuji tii pristupy. Prvnim pfistupem je, ze hodnoceni zaméstnanct je vnimano
jako samostatny proces, ktery poskytuje organizaci ptedstavu o vykonech, jednani
a pracovnich schopnostech jednotlivci (Kocianova, 2010), provadény na systematické bazi
obvykle jednou ro¢n€, aby poskytoval srovndni mezi ocekdvanym individualnim
(skupinovym) a skute¢nym vykonem (Giangrecco et al., 2010; Spence, Keeping, 2011).

Druhy pftistup zdiiraznuje dilezitost hodnoceni zaméstnanci jako soucast procesu fizeni
vykonnosti lidskych zdrojt, kdy na zac¢atku procesu fizeni vykonnosti lidskych zdroji musi
byt stanoveny nejdiive cile v souladu s ostatnimi vy$$imi cili, standardy, a pak teprve miize
dojit k formalnimu hodnoceni zaméstnancti (Snell, Bohlander, 2012). Modifikaci tohoto
pristupu je chapani hodnoceni jako soucasti fizeni lidskych zdroji (Bé€lohlavek, 2009;
gtépanik, 2010; Dvorakova, 2012).

Tteti piistup je kombinaci dvou vySe zminénych pohledii na hodnoceni zaméstnancti
a to, ze hodnoceni zaméstnancti je proces, ale zaroven je soucasti komplexniho procesu fizeni
vykonnosti lidskych zdroju ¢i jiného procesu (Dessler, 2011; Lussier, Hendon, 2012).

Vybrani cesti autofi (tabulka 2) se ptiklanéji k prvnimu nebo druhému piistupu, kdy
vnimaji hodnoceni zaméstnanct jako samostatny proces nebo jako dilezitou soucast urcitého

procesu.

Tabulka 2 Definovani pojmu hodnoceni zaméstnanci (CeSti autori)

Definovani pojmu hodnoceni v oblasti lidskych
zdroju
Proces obsahujici tyto informace:
termin konani hodnoceni,
¢asova posloupnost hodnoceni,
kdo koho hodnoti,
PILAROVA 2008 zpuisob zdznamu hodnoceni,
vztah mezi systémem hodnoceni a ostatnimi
personalnimi systémy,
metodické pokyny,
dal$i povinnosti pro hodnotitele a hodnocené.
Vyznamna ¢innost, kterd poskytuje organizaci
predstavu o vykonech, jednani a pracovnich
KOCIANOVA 2010 schopnostech jednotlivct (o oblastech hodnoceni
zaméstnancil) a predstavuje zpétnou vazbu pro
zameéstnance K jejich plisobeni v organizaci.

Kritérium Autor Rok

Proces




Kritérium

Autor

Rok

Definovani pojmu hodnoceni v oblasti lidskych zdroju

KOUBEK

2015

Vyznamna personalni ¢innost, zabyvajici se:
zjiStovanim toho, jak zaméstnanec vykonava svou
praci, jak plni tkoly a pozadavky svého pracovniho
mista (jaké jsou jeho schopnosti a rozvojovy potencial),
jaké je jeho chovani a jaké jsou jeho vztahy ke
spolupracovniklim, zdkaznikim ¢i dal§im osobam,

s nimiz v souvislosti s praci ptichazi do styku,
sdélovanim vysledki zjistovani jednotlivym
pracovnikiim a projednavanim té€chto vysledkl s nimi,
hledanim cest ke zlepSovani pracovniho vykonu,
chovani a realizaci opatieni, kterd tomu maji napomoci.

Soudast
procesu

STEPANIK

2010

Vyznamna soucést personalniho managementu.

BELOHLAVEK

2009

Soucast fizeni lidskych zdroja.

DVORAKOVA

2012

Zakladni pilit personadlniho managementu.

Zdroj: Konigova, Venclova (2013)

Naopak vybrani zahrani¢ni autofi vnimaji hodnoceni zaméstnancli nejen z hlediska

prvniho pfistupu, kdy uvadéji, Ze hodnoceni je samostatny proces. Zohlednuji na rozdil

od vyse zminovanych Ceskych autorti i to, ze hodnoceni je samostatny proces, ktery je ale

zaroven soucasti jiného nadfazeného procesu (tabulka 3).

Tabulka 3 Definovani pojmu hodnoceni zaméstnancu (zahrani¢ni autoii)

Zahraniéni autori

Kritérium Autor Rok Definovani pojmu hodnoceni v oblasti lidskych zdroji
Formalni proces provadény na systematické bazi, aby
Giangrecco et al. 2010 poskytoval srovnani mezi ocekavanym individualnim
(skupinovym) a uskute¢nénym vykonem.
Formalni hodnotici proces, prostiednictvim néhoz manazefi
Spence, Keeping 2011 hodnoti a poskytuji zpétnou vazbu tykajici se vykonu
zaméstnance.
Formélni Ktery Y v y . .
Proces Lyster, Arthur 2007 ormalni proces, terzfn} se manazefi i za’m.estnanm zabyvaji
na ro¢ni nebo pllroéni bazi.
Proces, ktery je bézn€ uzivan v mnoha organizacich
Banfield, Kay 2008 k hodnoceni vykonu zaméstnance v minulosti a k tomu, jak
maximalizovat budouci zaméstnancliv pfinos.
de Andrés, Garcia- g, - .
’ Proces uzivany v nékterych podnicich, kde se hodnotila
- Lapresta, .. RO N . ,
Gonzalez 2010 produktivita a efektivita jejich zaméstnanci, a také pro
_Pachén propagacni a mzdovou politiku apod.
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Zahraniéni autori

Kritérium Autor Rok Definovani pojmu hodnoceni v oblasti lidskych zdroju

Typicky proces vykondvany v organizacich.
Armstrong 2007 Formalni posuzovani a hodnoceni zaméstnanct jejich
manazery, obvykle jednou ro¢né.

Nastroj ¢i forma, které posuzuji pracovni vykon zaméstnance,
rozhovor, v némz je hodnocen pracovni vykon zaméstnance
a je podavana zpétna vazba zaméstnanci, systém stanoveni
pracovnich vyhlidek zaméstnance/aktualniho pracovniho

Proces Dessler 2011 vykonu zaméstnance/vyhodnoceného vykonu/zpétna vazba

a zaroven zameéstnanclim o hodnoceni vykonu, a jak ho zlepsit
soucast v budoucnosti/stanoveni novych cili a vyhlidek pro jiné
procesu obdobi/ soucast fizeni vykonnosti.

Hodnoceni je vysledek ro¢niho ¢i ptlro¢niho procesu, ve
kterém manazer zhodnoti vykon zaméstnance v zavislosti na
Snell, Bohlander 2012 pozadavcich prace, a tyto ziskané informace odkryji

zameéstnanci, kde je potieba se zlepsit a pro¢. Hodnocenti je
dilezitou soucasti systému fizeni vykonnosti lidskych zdroju.
Hodnoceni je trvaly proces zhodnoceni vykonu zaméstnance,

je soucasti fizeni vykonnosti.

Lussier, Hendon 2012
Zdroj: Konigova, Venclova (2013)

Hodnoceni zaméstnanct je dilezitym ndstrojem fizeni lidskych zdroji. Ptesto, ze
se vétSina vySe zminénych Ceskych autort (Pilafova, 2008; Kocidnova, 2010; Koubek, 2015)
ptiklani k formalnimu hodnoceni zaméstnanct jako k samostatnému procesu, na ktery mohou
navazovat jiné samostatné procesy z oblasti fizeni lidskych zdrojti, zahrani¢ni autofi (Dessler,
2011; Bohlander, Snell, 2012; Lussier, Hendon, 2012) zdlraziiuji, Ze hodnoceni je samostatny
proces, ktery je zaroven dilezitou soucasti nadfazeného procesu fizeni vykonnosti lidskych
zdroj.

Hodnoceni zaméstnancti je povazovano za zakladni prvek celého konceptu RLZ (Brown
et al., 2010; Dvotdkova, 2012), protoze hodnoceni zaméstnanct je dilezité pro ostatni
ginnosti RLZ, jako je odménovani, rozvoj zaméstnanct a zvy$ovani vykonnosti (Brown et al.,
2010; Thurston, McNall, 2010; Appelbaum et al., 2011; Manoharan et al., 2012; Maley,
2012). Podniky se nemohou rozvijet, pokud zaméstnanci, ktefi pro né pracuji, nejsou
motivovani a povzbuzovani prostiednictvim hodnoceni (Obisi, 2011).

Jednim ze soucasnych trendi v oblasti hodnoceni zaméstnanci je vicetcelové
hodnoceni, kdy 76 % z dotazovanych organizaci v USA uvedlo, Ze maji zavedené viceucelové
hodnoceni v podniku (Longenecker et al., 2014a). Konkrétné v odvétvi zemédélstvi informace
z hodnoceni zaméstnanci mohou zemédélskym podnikiim pomoci pii  dlouhodobém
planovani personalniho zajisténi ajeho rozvoje, odménovani, stanoveni sicouchingové

schizky (Billikopf, 2003).
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Pro ucely disertacni prace je zohlednén tieti pfistup k pojmu hodnoceni zaméstnanci,
protoZze vétSina autorti se shoduje na tom, Ze hodnoceni zaméstnanci je nejen samostatnym
procesem, ale je nedilnou soucésti fizeni vykonnosti lidskych zdroji (Brown et al., 2010;
Dessler, 2011; Palailogos et al., 2011; Lussier, Hendon, 2012; Snell, Bohlander, 2012) a také

je jednim z nejdilezitéjSich nastroju fizeni lidskych zdrojti (Roberts, 2003; Plaminek, 2008;
de Andr¢ et al., 2010; Boachie-Mensah, Seidu, 2012).

2.4.1 Typy hodnoceni zaméstnanci

Odborna literatura pojednava o dvou podobach hodnoceni zaméstnanct, a to formalnim
a neformalnim.

Neformalni hodnoceni zaméstnanct je pribézné hodnoceni zaméstnance nadiizenym
béhem vykonavani prace (D&dina, Cejthamr, 2005) bez pfedem stanovenych kritérii, postupti
a metod (Pilafova, 2008; Koubek, 2015). Tento typ hodnoceni zaméstnancti ma ptilezitostnou
povahu a je spiSe determinovan situaci daného okamziku, pocitem hodnotitele, jeho dojmem
1 momentalni ndladou (Koubek, 2015). Jde tedy o soucast kazdodenniho vztahu mezi
nadfizenym a podiizenym (Bélohlavek, 2009), soucést pribézné kontroly pracovnich tkola
a pracovniho chovani, poskytovani zpétné vazby. Neformalni hodnoceni zaméstnancti nebyva
zaznamenavano. Ma zna¢ny vyznam pro usmériiovani prace zaméstnance, jeho povzbuzovani
a ocenovani jeho dobré prace pochvalou (Koubek, 2015).

Formdalni hodnoceni zaméstnancii je raciondlnéjsi, standardizované, periodické, ma
pravidelny interval ajeho charakteristickymi rysy jsou plénovitost a systemati¢nost. Jedna
se tedy o formalni fidici proces provadény na systematické bazi (Coates v Giangreco, 2010).
Poftizuji se z n¢j dokumenty, které se zatazuji do osobnich materiadlii zaméstnanct (Pilafova,
2008; Koubek, 2015).

Formélni hodnoceni zaméstnancii se provadi v ro¢nich, pololetnich (Banfield, Kay,
2008; Kocianova, 2010; Murphy, Cleveland v Spence, Keeping, 2012; Lussier, Hendon,
2012; Snell, Bohlander, 2012), ¢tvrtletnich (Bélohlavek, 2009), ale 1 mési¢nich intervalech
nebo za predem definovanych okolnosti a pfedem definovanych postupt (Pilafova, 2008).

Sklada se z n¢kolika etap a zvolenych metod podle oblasti hodnoceni (Bélohlavek, 2009).
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Pojem hodnoceni zaméstnanct je v ¢eské 1 zahranicni literatufe definovan jako formalni
hodnoceni — systematické (Hronik, 2006; Banfield, Kay, 2008; de André et al., 2010; Coates
v Giangreco, 2010; Lussier, Hendon, 2012; Snell, Bohlander, 2012). Pouze n¢kteti ¢esti autoti
(Dédina, Cejthamr, 2005; Pilafova, 2008; Bélohlavek, 2009; Kocianova, 2010; Stépanik,
2010; Koubek, 2015) ve svych publikacich rozlisuji pojmy formélni a neformalni hodnoceni,
pficemz se tito autofi po rozliSeni typit hodnoceni zaméstnancti (na formalni a neformalni)
nadédle ve svych publikacich zabyvaji pouze formélnim hodnocenim zaméstnanct. Z vyse
uveden¢ho vyplyvd, Ze seprace zabyva pouze forméalnim hodnocenim zaméstnanct

zalozenym na metodach hodnoceni zaméstnanct s pfeddefinovanymi kritérii.

2.4.2 Oblasti hodnoceni zaméstnanci

V pojmenovani a poctu oblasti hodnoceni zaméstnanct jsou autofi nejednotni (tabulka 4
a tabulka 5). V podstaté se ale jedna o tfi zakladni oblasti hodnoceni, ato vstup, proces
a vystup (Hronik, 2006; Venclova, Salkova, 2012).

Pod vstupy se rozumi vSe, co zaméstnanec do své prace vklada (potencial, zptisobilosti,
praxe). Vstupy mohou byt nejen kompetence, ale izkuSenosti (Hronik, 2006). Lussier
a Hendon (2012) pod vstupy rozumi charakteristické rysy, fyzické a psychické rysy
zaméstnance. Snell, Bohlander (2012) dodavaji, Ze se jedna o charakteristické rysy, které jsou
dualezité nejen pro danou pozici, ale i pro organizaci.

Hodnoceni procesu je hodnocenim pfistupu zaméstnance k riznym zadanim a tkoliim
(Hronik, 2006). Jedna se o chovani zaméstnancti v praci — pii praci (Lussier, Hendon, 2012),
jaké kroky by mély (¢i nemély) byt projevovany v praci (Snell, Bohlander, 2012). Proces
zahrnuje nejen hodnoceni pracovniho, ale také socialniho chovani (Duda, 2008).

Vystupy predstavuji nejcastéji vykony a vysledky, které jsou dobfe meéftitelné (Hronik,
2006). Vystupy jsou méfitkem dosazenych cilii v pribéhu pracovniho procesu (Lussier,
Hendon, 2012; Snell, Bohlander, 2012). Hodnoceni vystupt se provadi obvykle v kratSich
intervalech nez uvstupu (meésicné ¢i cCtvrtletn€) a ovlivituje pohyblivou slozku platu —

— prémie, bonusy (Pilafova, 2008).
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Tabulka 4 Oblasti hodnoceni zaméstnancii podle vybranych ¢eskych autori

Jména autoru a rok vydani publikace
Oblast B ] , , B ] ]
hodnoceni | BELOHLAVEK | BIELCZYK | HALIK | HRONIK | PILAROVA | PLAMINEK
(2009) (2005) (2008) (2006) (2008) (2009)
vyvojové
vstup trendy (lidské
Vstu osobni kvality (potencial, hodnoceni zdroje, které
P (kompetence) zpusobilost, kompetenci podniku
praxe) zameéstnanec
piinasi)
ukazatele pracovni proces vzﬁlglg:rtah
(stanovené pro chovani , (pracovni mimotadné ,
Proces o o “ i1 prace . . a hodnoceny
prabéh plnéni a socialni chovani, hodnoceni ,
tikolu) chovani piistup) @ osobni
vztahy)
, , . vykon
, PSR T vykon , vystup hodnoceni ,
Vystup plnéni kol (cili) (visledky) vykon (vykon) vikoni (Vys,ledky
prace)
Zdroj: Venclova, Salkova (2012)
Tabulka 5 Oblasti hodnoceni zaméstnancu podle vybranych zahrani¢nich autori
Jména autori a rok vydani publikace
Oblast
hodnoceni
SANDLER, KEEFE LUSSIER, HENDON SNELL, BOHLANDER
(2005) (2012) (2012)
Vstu osobni kvality (schopnosti, charakteristické rysy Zamé;izlr(:idrfllitelicil;z r}rl(s)ydanou
p znalosti, zplsobilosti) (fyzické a psychické) pozici P
Proces chovani chovani zaméstnancl ¢iny zaméstnanct
, vysledky prace , , o e
Vystup (plnéni cilir) vysledky vysledek dosazenych cilt

Zdroj: vlastni zpracovani (2014)
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2.4.3 Typy hodnotiteli

V soucasnosti jsou hodnotiteli v rdmci systému hodnoceni zaméstnancti pfimi vedouct,

personalist¢ (Hronik, 2006), sami zaméstnanci (Longenecker et al., 2014b), zakaznici,

podiizeni, kolegové, nezavisly externi hodnotitel — napt. psycholog (Pilafova, 2008), skupina

hodnotitelti — hodnotici centra (Dvoirakova, 2012). Kazdy zhodnotitel ma své vyhody

anevyhody (tabulka 6), aproto je vzdy dualezit¢ posoudit, ojak moc velké nevyhody

se u daného hodnotitele jednd. Dale je diilezité posoudit pozici zaméstnance v fidici struktuie

podniku (Pilatova, 2008).

Pro tucely disertacni prace jsou zohlednény vSechny vyse uvedené typy hodnotiteli

kromé zakaznikii a skupiny hodnotiteli, které nejsou v odvétvi zemédelstvi podle Billikopfa

(2003) pozadovany.

Tabulka 6 Vyhody a nevyhody jednotlivych typtu hodnotiteli

Lidé, ktei'i mohou pisobit jako
hodnotitelé

Vyhody

Nevyhody

Piimy nadfizeny manazera
hodnoceného

Nadfizeny manazera dohlizi na jeho
spravedlivé hodnoceni, je-1i jedinym
hodnotitelem, je zde vyhoda vétsi
objektivity v hodnoceni prace
zameéstnance, protoZe neni pfimo
ohrozen uspéchem zaméstnance.

Pravdépodobné hodnoceného
nezna, a je proto mozné, ze
informace obdrzi od ptfimého
manaZera hodnoceného jedince.

Personalni (HR) manazer

Dohlizi na spravedInost manazera
a monitoruje daslednost pristupu
v organizaci. Personalni manazefi
jsou obcas jedinymi hodnotiteli
z dtvodu spravedlnosti
a duslednosti a hlavné nejsou
vnimani jako ohrozeni pro
manazera.

Nevyhoda jako u ptimého
manazera hodnoceného.

Spolupracovnici

Jejich nazor mize byt velice
uzitecny a to tam, kde je dulezita
tymova prace. Hlavni vyhodou je,

Ze spolupracovnici maji
pravdépodobné¢ jasnou predstavu
o efektivnosti kazdého jednotlivce
pfi jejich spolupraci. Navic nazory

vice lidi vytvofi spolehlivejsi
pohled.

Spolupracovnici nemusi znat
vSechny aspekty dané prace
jednotlivce. Nemusi byt ochotni
vyjadfit upfimny nazor na kolegu
a mohou byt také ovlivnéni
dobrym ¢i $patnym vztahem ¢i
rivalitou.

Podfizeni

Podfizeni maji odlisny pohled na
schopnosti a vykon hodnoceného,
proto mohou poskytnout cenné
informace.

Mohou se bat vyjadrit svij
opravdovy nazor, pokud pocit'uji,
ze manazer by toho mohl vyuzit
v budoucnu. Hodnoceny nebude
ochoten pfijmout nazory svych
podtizenych.

Sebehodnoceni

Jednotlivec ma o standardu své
prace detailnéjsi znalosti nez jeho
manazer, protoze jednotlivei by méli
byt motivovani k vetsi
zodpovédnosti za sviij vlastni

Nekteti mohou analyzu svého

vlastniho pracovniho vykonu

shledat obtiznou a mohou mit

nerealistické pohledy na to, jak

dobfe vlastné praci vykonavaji.
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Lidé, ktei'i mohou pisobit jako
hodnotitelé

Vyhody

Nevyhody

rozvoj.

Nemusi si pfipustit nedostatky
nebo jsou k sobé pfilis kriti¢ti, ba
dokonce vice, nez by byl jejich
manazer.

360° hodnoceni (nejedna se
o konkrétni osobu, ale
o shromazd’ovani informaci od
vSech doposud zminénych osob)

Tato forma hodnoceni shromazd'uje
informace od vSech vySe uvedenych
zdroji kvili dosazeni celkového
pohledu na vykon hodnoceného. Jde
o dikladné hodnoceni, které
poskytne informace o riznych
aspektech vykonu jedince, takze
muzeme sestavit celkovy obraz jeho
pracovniho vykonu.

Shromazdit informace od vSech
potiebnych lidi mtze byt casové
naro¢né a ne vzdy nakladové
efektivni.

540° hodnoceni (nejedna
se o0 konkrétni osobu, ale
o shromazd’ovani informaci od
vSech dosud zminénych osob, ale

zakaznici)

také od lidi mimo organizaci, napf-.

Je to velice dikladny zptisob
shromazd’ovani informaci, protoze
lidé mimo organizaci mohou
poskytnout cenné pohledy na
vykonavani prace jedince.

Neékdy narocné na organizaci,
protoze zakaznici ¢i klienti
nemusi byt ochotni stravit cas
vyplnovanim dotaznik a nelze je
k tomu nutit. Mnoho
zamg&stnavatel vSak bude pii
pouziti tohoto postupu vahat.
Nechtgji dat svym klienttim ¢i
zakazniklim sebemensi divod
myslet si, Ze zaméstnavatel sam
nebo kterykoli z jeho
zameéstnancl by mohli
poskytnout horsi nez perfektni
sluzby ¢i produkt.

Hodnotici centra Assessment
centres (nejedna se o konkrétni
osobu ¢i osoby, tudiz by nemuselo
byt zde AC zahrnuto, ale podle
autorek je to dalezité kvuli
hodnoceni vykonu)

Hodnoceni podstupuji fadu testd na

zjisténi verbalni, numerické
a rozvojové dovednosti
a schopnosti vést tym ¢i pracovat
v tymu. Vysledky poskytuji celkovy
pohled na talent
a schopnosti osoby. Velmi ptfinosné
je to pro hodnoceni budoucich

nadfizenych nebo manazerd.

Provedeni u vSech zaméstnanci
je velmi drahé a ¢asoveé naro¢né.

Zdroj: Foot, Hook (2002)
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2.5 Metody hodnoceni zaméstnancii

Snaha najit optimalni zptsob hodnoceni zaméstnance vedla k vytvofeni mnozstvi
metod. Metody hodnoceni zaméstnanci se navzajem li§i v naro¢nosti na realizaci, Cas,
naklady, ale 1vyuzitelnosti napf. pro odménovani arozvoji hodnocenych zaméstnanci.
Vyznamnym kritériem pro odliSeni metod a jejich vhodnosti pro konkrétni situace je cas. Zda
se jednd o metody zaméfené na hodnoceni uz odvedené prace, nebo identifikaci budoucich
vysledkl. Dale je mozné metody hodnoceni zaméstnancu roztiidit podle toho, jaké oblasti

hodnoceni pokryvaji a na jaky ¢asovy horizont se orientuji (Venclova et al., 2013).

2.5.1 Klasifikace metod hodnoceni zaméstnanci z ¢asového hlediska podle ceskych
autori

Podle ¢asového horizontu lze rozliit tfi skupiny metod (tabulka 7), které se prolinaji
s metodami, jez Ize klasifikovat podle oblasti hodnoceni zaméstnancli. Metody zamétfené na
minulost, které se orientuji pfedevS§im na to, co se uz stalo (vysledky, odvedeny vykon). Dale
na metody zaméfené na piitomnost. Tyto metody jsou zaméfené na zhodnoceni aktudlni
situace. Treti skupinou jsou metody zaméfené na budoucnost, které se orientuji k urcité
predpovédi toho, co se muze stat (Hronik, 2006). Podobny systém c¢lenéni metod zastava
1 Wagnerova (2008), kterd déli metody na zdkladé méteni vlastnosti (budoucnost), méteni
chovani (pfitomnost) a méteni vysledkli (minulost), a Dvorakova (2012), jez se také ptiklani
k rozdéleni metod z hlediska Casového na metody orientujici se na odvedenou praci (na
minulost) ametody zaméfené na budoucnost a identifikujici rozvojovy potencial
zameéstnance.

Metody orientujici se na minulost maji tu vyhodu, ze se zabyvaji praci uz vykonanou,
atudiz do jist¢ miry méfitelnou. Hodnoceni zaméstnancti zamétfené na budoucnost

se zaméfuje na budouci vykon (Duda, 2008).

Tabulka 7 Metody hodnoceni podle ¢eskych autorii z ¢asového hlediska

Metody zaméiené na Metody Metody
minulost (na zaméiené na zaméiené na
vykonanou praci) pritomnost budoucnost

Metody

Hronik — A, Duda — B, Wagnerova — C, Dvotakova — D

Assessment centrum (AC)
Assessment centre
Behavioralné zakotvena hodnotici skala

(BARS) D C
Behaviorally Anchored Rating Scale

A DB
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Metody

Metody zamérené na
minulost (na
vykonanou praci)

Metody
zaméi‘ené na
pritomnost

Metody
zaméiené
na
budoucnost

Hronik — A, Duda — B, Wagnerova — C, Dvotakova — D

Behavioralné observacni skala (BOS)
Behavior Observation Scale

Balanced Scorecard (BSC)

Hodnoceni na zakladé plnéni norem

Hodnoceni potencialu

Hodnotici dotaznik
Questionnaire

DB

Hodnotici stupnice (Skala)
Rating Scale

DBC

Hodnotitelské zpravy
Confidential Reports

Metoda kli¢ové (kritické) udalosti (CIT)
Critical Incident Method

ADB

Metoda nucené volby
Forced-choice Method

Metoda povinného rozlozeni
Forced Distribution Method

Mystery shopping

Péarové srovnani
Paired Comparison

Pozorovani na misté

Rizeni podle stanovenych cilti
Management by Objectives (MBO)

DC

Srovnavani se standardnim vykonem

Srovnavani vysledka

Srovnavani zaméstnancu

DB

Sebehodnoceni
Self-Assessment

BC

Sociogram

Testovani a pozorovani pracovniho vykonu

360° zpétnd vazba
360 degree feedback (assessment)

CD

Zdroj: Venclova et al. (2013), upraveno autorem

Vyse zminovani ¢esti autofi (Hronik, 2006; Duda, 2008; Wagnerova, 2008; Dvorakova,

2012) klasifikuji metody hodnoceni zaméstnancii do jednotlivych skupin z ¢asového hlediska.

Nekteti cesti autoti (Pilafova, 2008; Kocidnova, 2010) neklasifikuji metody podle c¢asového

hlediska. Tito autofi pouze jednotlivé metody vyjmenovavaji. V tabulka 7 se podle téchto

autort nevyskytuji nasledujici metody: metoda zafazovani, hodnotici rozhovor (Hronik, 2006;

Pilafova, 2008; Kocianova, 2010), psychologické testy, metoda stanoveni uloh a cili

(Pilafova, 2008), volny popis, checklist (Kocianova, 2010).
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Pro tucely disertacni prace jsou metody hodnoceni zaméstnancti klasifikovany
z Casového hlediska a podle oblasti hodnoceni zaméstnancii, nebot’ vétSina vySe jmenovanych
ceskych autorti (Hronik, 2006; Duda, 2008; Wagnerova, 2008; Dvotakova, 2012) klasifikuje
metody hodnoceni zaméstnancti podle Casového kritéria z divodu navaznosti na ostatni
¢innosti fizeni lidskych zdroji, jako je odménovani, rozvoj zaméstnance a kariérni rast

(Hronik, 2006; Wagnerova, 2009).

2.5.2 Klasifikace metod hodnoceni zaméstnanct podle zahrani¢nich autori

Zatimco ¢eSti odbornici (Hronik, 2006; Duda, 2008; Wagnerova, 2008; Dvorakova,
2012) se zamétuji spiSe na déleni metod z hlediska Casového prolinajiciho se s klasifikaci
podle oblasti hodnoceni zaméstnanci, zahrani¢ni odbornici (Deb, 2006; Bogardus, 2007;
Randhawa, 2007; Khurana et al., 2010; Mathis, Jackson, 2011; Schermerhorn, 2011; Griffin,
2012; Pride et al.,, 2012; Snell, Bohlander, 2012) uvadi n¢kolik zptsobti déleni metod
hodnoceni zaméstnancu (tabulka 8).

Jedné se o rozdéleni metod na tradicni a moderni — traditional and modern methods
(Deb, 2006; Randhawa, 2007; Khurana et al., 2010). Dale na metody vykonové, cilové
orientované (objective methods or performance oriented methods) a soudcovské metody —

— judgmental methods (Griffin, 2012; Pride et al., 2012). Tieti zptisob rozdéleni metod
hodnoceni zaméstnancii je na Skalovaci — scaling methods a popisné metody — narrative-
methods (Mathis, Jackson, 2011). Ctvrté rozdéleni metod hodnoceni zaméstnancii je na
kompara¢ni (comparative), hodnotici (rating), popisné (narrative) a behavioralni metody

— behavioral methods (Bogardus, 2007; Schermerhorn, 2011). Paté rozd€leni metod
hodnoceni je z hlediska oblasti hodnoceni zaméstnancii (viz kapitola 3.2.2) a jedna se o déleni
na metody charakterovych ryst (trait methods), behavioradlni metody (behavioral methods)
a na metody zaméfené na vysledky — results methods (Sears et al., 2008; Snell, Bohlander,
2012).

Za tradi¢ni (traditional methods) autoifi oznacuji metody zamétené na vykon — paroveé
a skupinové srovnavani (paired and group comparison), hodnotici stupnice (rating scales)
a zpravy (reports), metodu kritické/klicové udalosti (critical incident method) apod. Ve
srovnani s ceskymi autory je mozné najit spojitost tohoto dé€leni s d€lenim metod
podle ¢asového horizontu — s metodami orientujicimi se na minulost, tudiz na odvedenou
praci. Naopak metody moderni se Castecné shoduji s metodami orientujicimi

se na budoucnost, které odhaluji rozvojovy potencial zaméstnance (Venclova et al., 2013).
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Autofi zastavajici tento typ déleni metod hodnoceni zaméstnanct (Deb, 2006;
Randhawa, 2007; Khurana, 2010) povazuji za moderni metody fizeni podle stanovenych cilt
[Management by Objectives (MBO)], Assessment Centre (AC), Behaviorally Anchored
Rating Scale (BARS), 360° zpétnou vazbu (360 degree feedback/assessment) a audit lidskych
zdrojii (human resource accounting).

Podobné, jako je to u ¢eskych autord, i zahranicni se ndzorové rozchazi nejen v ¢lenéni
metod, ale také v tom, jaké metody do dané skupiny patii. A tak jsou soucasti vykonové
orientovanych a soudcovskych metod také metody, které jini autofi zahrnuji mezi tradi¢ni
a moderni (Venclova et al., 2013).

Jak uvadi Griffin (2012), vykonové orientované metody (performance'-oriented
methods) jsou zaméfené na hodnoceni aktualnich vystupt a hodnoceni pracovnich vykonti na
zékladé stanovenych standardi (metoda hodnoceni dle stanovenych standardi) a soudcovské
metody (judgmental methods) v sobé zahrnuji techniky hodnoceni a ur¢ovani poradi [metoda
BARS, hodnotici stupnice (rating scales), urCovani potadi (employee ranking) a srovnavani
zaméstnancl (comparison)].

Skalovaci metody podle Mathise a Jacksona (2011) jsou checklist, grafické hodnotici
stupnice (graphic rating scales) a metoda BARS. Popisné metody jsou vyuzivané v ptipadech
vyzadujicich pisemné nebo ustni hodnoceni (fadi se sem metoda volného popisu
a kritické/klicové udalosti (Mathis, Jackson, 2011).

Dalsi skupinu podle zahrani¢nich autort (Bogardus, 2007; Schermerhorn, 2011) tvofi
kompara¢ni (comparative), hodnotici (rating), popisné (narrative) a behavioralni (behavioral)
metody. Komparani metody srovnavaji pracovni vykon jednotlivcli navzdjem — nejCastéji
vyuzivané metody jsou parové srovnavani (paired comparison), metoda urovani potadi
(ranking), metoda povinného rozlozeni (forced distribution method) a nucené volby (forced--
choice method). Nejbéznéjsimi hodnoticimi metodami podle Bogarda (2007) jsou checklist
a hodnotici stupnice (rating scales). Popisné metody (narrative methods) vyzaduji slovni popis
pracovniho vykonu zaméstnance od manazera, jedna se o metodu eseje (essay method), neboli
volného popisu, metodu kritické/kli¢ové udélosti (critical incident method) a hodnotici zpravy
(confidential report). Skupinu behavioralnich metod tvoifi metoda behavioralné zakotvena

hodnotici Skala — BARS (Bogardus, 2007).

" Pristup k pojmu vykon jako k vysledkiim hodnoceni.
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Posledni skupinu metod Ize klasifikovat na zaklad¢ kritéria oblasti hodnoceni a tvofi ji
metody charakteristickych rysti (trait methods), behaviordlni metody (behavioral
methods) a metody zamétené na vysledky (results methods). Do metod charakteristik se fadi
grafickd hodnotici Skala (graphic rating scales), kombinovana hodnotici Skala
(mixed—standard scales), metoda nuceného vybéru (forced-choice method), metoda eseje
(essay method). Behavioralnimi metodami jsou metoda kritické udélosti (critical incident
method), behaviordlni checklist (behavioral checklist method), behavioraln¢ zakotvena
hodnotici Skala (BARS) a behavioraln¢ observacni skala (BOS). Do vysledkoveé zaméfenych
metod se fadi méfitka vykonnosti (productivity measures), fizeni podle stanovenych cilt

[management by objectives (MBO)], balanced scorecard (BSC).

Tabulka 8 Klasifikace metod hodnoceni zaméstnanci podle zahrani¢nich autort

A —Deb, 2006; B — Khurana et al., 2010;
C — Randhawa, 2007; D — Griffin, 2012;

Autori

E — Pride et al.; F — Mathis a Jackson, 2011;

G - Bogardus, 2007; H — Schermerhorn, A B C D E F G H Il 3J

2011; 2012; I — Snell, Bohlander, 2012; J —
Sears et al., 2010

Tradi¢ni metody
Traditional Methods

Metoda ptimého poradi
Ranking Method

Parové srovnani
Paired Comparison

Hodnotici stupnice
Rating Scales

Metoda nucené volby
Forced-choice Method

>~
>~
>~

Metoda povinného rozlozeni
Forced Distribution Method

Volny popis (esej)
Essay Method

o
o

Skupinové hodnoceni
Leaderless Discussion Group

Metoda kliCové/kritické udalosti
Critical Incident Method

Metoda prezkoumani
Field Review

o T I T I B B

Hodnotici zpravy
Confidential Reports

ol I T I

Checklist

Srovnévani zaméstnanct
Person to Person Comparison

T e B R

Moderni metody
Modern Methods

Hodnoceni/fizeni podle stanovenych cila
Management by Objectives (MBO)

Assessment centrum (AC)
Assessment Centre

Audit lidskych zdroja
Human AssetAccounting
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A —Deb, 2006; B — Khurana et al., 2010;
C — Randhawa, 2007; D — Griffin, 2012;
E — Pride et al.; F — Mathis a Jackson, 2011;
G - Bogardus, 2007; H — Schermerhorn,
2011; 2012; I — Snell, Bohlander, 2012; J —
Sears et al., 2010

Autori

Behavioralné zakotvena hodnotici skala (BARS)
Behaviorally Anchored Rating Scale

360° zpétna vazba
360- degree feedback

Psychologické testy
Psychological Appraisals

Soudcovské metody
Judgmental Methods

Behavioralné zakotvena hodnotici skala (BARS)
Behaviorally Anchored Rating Scale

Hodnotici stupnice
Rating Scales

Urcovani potadi
Ranking

Srovnavani zaméstnancu
Comparison

o] B B B

Skalovaci metody
Scaling Methods

Checklist

Graficka hodnotici stupnice
Graphic Rating Scales

Behavioralné zakotvena hodnotici Skala (BARS)
Behaviorally Anchored Rating Scale

Popisné metody
Narrative Methods

Volny popis/esej
Essay Method

Metoda kli¢ové/kritické udalosti
Critical Incident Method

Hodnotici zpravy
Confidential Reports

Komparaéni metody
Comparative Methods

Péarové srovnani
Paired Comparison

Urcovani poradi
Ranking

Metoda povinného rozlozeni
Forced Distribution Method

Metoda nucené volby
Forced-Choice Method

Hodnotici metody
Rating Methods

Checklist

Hodnotici stupnice
Rating Scales

Behavioralné zakotvena hodnotici skala (BARS)
Behaviorally Anchored Rating Scale (BARS)
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A —Deb, 2006; B — Khurana et al., 2010;
C — Randhawa, 2007; D — Griffin, 2012;
E — Pride et al.; F — Mathis a Jackson, 2011,
G — Bogardus, 2007; H — Schermerhorn, 2011;
2012; I — Snell, Bohlander, 2012; J — Sears et al.,

Autori

Behavioralni metody
Behavioral Methods

Behavioralné zakotvena hodnotici Skala (BARS)
Behaviorally Anchored Rating Scale (BARS)

Behavioralné observacni §kala (BOS)
Behavior Observation Scale (BOS)

Metoda kli¢ové/kritické udalosti
Critical Incident Method

Vysledkové zaméiené metody
Results Methods

Meéfitka vykonnosti
Productivity measures

Rizeni podle stanovenych cilti
Management by Objectives (MBO)

Balanced Scorecard (BSC)

Metody charakteristickych rysi
Trait Methods

Graficka hodnotici stupnice
Graphic Rating Scales

Kombinované standardizované stupnice
Mixed Standard Scales

Metoda nucené volby
Forced-choice Method

Esej/volny popis
Essay Method

Zdroj: Venclova et al. (2013), upraveno autorem

Pro ucely disertacni prace jsou metody hodnoceni zaméstnanct klasifikovany stejné
jako u Ceskych autort, a to z hlediska Casového a z hlediska oblasti hodnoceni zaméstnancii

z diivodu navaznosti na dal§i personalni ¢innosti, jako je odménovani, kariérni planovéani

a rozvoj zamgstnance.

23




253 Vymezeni vybranych metod hodnoceni zaméstnanci podle ceskych
a zahrani¢nich autoru

Cesti autofi (Hronik, 2006; Duda, 2008; Pilatova, 2008; Wagnerova, 2008; Kocianova,
2010; Dvorakova, 2012) ve svych publikacich neuvedli metodu piezkoumani (field review),
audit lidskych zdrojti (human asset accounting), mefitka vykonnosti (productivity measures)
a kombinované standardizované stupnice (mixed standard scales), zatimco zahrani¢ni autofi
(Deb, 2006; Bogardus, 2007; Randhawa, 2007; Khurana et al., 2010; Mathis, Jackson, 2011;
Schermerhorn, 2011; Griffin, 2012; Pride et al., 2012; Snell, Bohlander, 2012) neuvadégji ve
svych publikacich metodu hodnoceni potencialu, mystery shopping, pozorovani na mistg,
srovnavani vysledki, sebehodnoceni, sociogram, testovani a pozorovani pracovniho vykonu,
hodnoceni na zéklad€ plnéni norem. I kdyz se CeSti a zahrani¢ni autoti neshoduji v klasifikaci
metod hodnoceni zaméstnancli, navzdjem se ale dopliuji v popisu vybranych metod
hodnoceni zaméstnancti.

Hodnotici rozhovor je povazovan za zékladni metodu hodnoceni zaméstnancti, ktera by
méla byt soucasti kazdého systému hodnoceni zaméstnanct (Hronik, 2006; Kocianova, 2010;
Lussier, Hendon, 2012; Snell, Bohlander, 2012). VétSinou hodnotici rozhovor slouzi ke
zhodnoceni souc¢asného a minulého vykonu zaméstnance (Snell, Bohlander, 2012) a navic je
1 ptilezitosti k diskusi mezi nadfizenym a zaméstnancem (Hronik, 2006; Kocidnova, 2010;
Koubek, 2015) nejen o vykonu, ale i o moznych oblastech rozvoje aristu zaméstnance.
Hodnotici rozhovor je oficidlnim a formalnim setkanim, tudiz by m¢l mit pevnou obsahovou

strukturu a ¢asovy plan — schéma 4 a schéma 5 (Koubek, 2015).

Schéma 4 Piipravna faze hodnoticiho rozhovoru — hodnotici uicel

At XA . Identifikovani Predvidat reakce
] . Zaslani casti Hodnoceni g . N
Stanoveni terminu . < silnych stranek zaméstnance
sebehodnoceni zam@stnancova . PR
rozhovoru P , a oblasti pro a plan, jak je
hodnotiteli vykonu o "
zlepSeni vykonu fesit

Zdroj: Lussier, Hendon (2012); Snell, Bohlander (2012), upraveno autorem

Schéma 5 Realizace hodnoticiho rozhovoru

. Odsouhlasenti si
Realizace rozhovoru o .

odle formuléfe silnych stranek

Uvedeni rozhovoru p L a oblasti pro zlepSeni Zavér rozhovoru

hodnoticiho . ,

slabych stranek

rozhovoru o .

obéma stranami

Zdroj: Lussier, Hendon (2012); Snell, Bohlander (2012), upraveno autorem
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Snell, Bohlander (2012) doporucuji, aby hodnotici formulaf hodnoceny obdrzel 10 az
14 dni pfed terminem rozhovoru, kdy by mél zaméstnanec vyplnit ¢ast sebehodnoceni a poslat
ji zpét hodnotiteli (zpravidla pfimému nadfizenému) tyden ptfed hodnoticim rozhovorem.
Koubek (2015) dale doporucuje, aby pied samotnym hodnoticim rozhovorem byl hodnotitel
pripraven a ptipravil i prostiedi, aby hodnotici rozhovor probehl tspésné. Priprava hodnotitele
zahrnuje nejen utfidéni siinformaci o zaméstnanci, ale i pfipravu dokumentli (hodnotici
formulédf, zdznamy o vykonu zaméstnance v pritbéhu hodnoticiho rozhovoru, zdznamy
o0 absenci a dodrzovani pracovni doby, popis pracovni pozice, plan osobniho rozvoje, seznam
problému) a zajisténi dostatku casu na realizaci rozhovoru.

Struktura rozhovoru by méla obsahovat zhodnoceni minulého a soucasného vykonu
zaméstnance, formulaci planu sméfujiciho ke zlepSeni vykonu, prozkouméni moznych
prilezitosti tykajicich se prace (Lussier, Hendon, 2012; Snell, Bohlander, 2012; Kocidnova,
2010; Koubek, 2015). Dale rozpoznani faktori na zaméstnancové vili nezavisejicich, ale
negativné ovliviiyjicich jeho vykon, zlepSeni komunikace mezi podiizenym a nadiizenym
zaméstnancem (Koubek, 2015). Dale by mél rozhovor obsahovat rozpoznani potencialu
zaméstnance a moznosti jeho ristu a také rozpoznani potieb vzdélavani a rozvoje z hlediska
zaméstnance a povahy jim vykondvané prace (Lussier, Hendon, 2012; Koubek, 2015).

Hodnotici rozhovor byva klasifikovan jako zavérecnd faze hodnoticiho procesu
zaméstnance pokryvajici vSechny oblasti hodnoceni, vicezdrojové hodnoceni a viceucelovost
hodnoceni (Hronik, 2006; Pilafova, 2008; Kocianova, 2010; Lussier, Hendon, 2012; Snell,
Bohlander, 2012).

Assessment centrum (AC) je klasifikovano jako metoda zamétujici se na piitomnost
sledovani oblasti vstupu (Hronik, 2006) a také orientované na budoucnost identifikujici rozvoj
zaméstnance (Duda, 2008; Dvorakova, 2012). Assessment centrum také muze fungovat jako
naborovy filtr, jeho vysledky mohou byt pouzity k vybéru vhodnych kandidatd (Vaculik,
2010). Dale se fadi do skupiny modernich metod hodnoceni (Deb, 2006; Randhawa, 2007;
Khurana etal., 2010). Hodnotici soubor se obvykle pohybuje od 6 do 12 zaméstnanct

(Randhawa, 2007), Ize se setkat i se skupinou o péti ti¢astnicich (Kocidnova, 2010).
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Pti realizaci této metody se vyuzivd soubor technik k hodnoceni zaméstnance
(Deb, 2006; Randhawa, 2007; Khurana et al., 2010; Kocianova, 2010). Jedna se o modelové
situace (simulation exercise), In-Basket metodu (In-Basket method nebo exercise) a hrani roli
—role playing (Deb, 2006; Randhawa, 2007; Khurana et al.; 2010, Kocianova, 2010). Dal$imi
metodami, které lze pouzit v AC, jsou Leaderless Group Discussion — LGD (Deb, 2006;
Randhawa, 2007), prezentace — presentations (Deb, 2006; Kocianova, 2010), manazerské hry
— business games (Randhawa, 2007; Kocidnova, 2010), rozhovory - interviews (Deb, 2006;
Kocianova, 2010; Vaculik, 2010), ptipadové studie - case studies (Khurana et al., 2010;
Kocianova, 2010), psychometrické testy — psychometric test (Deb, 2006), pocitacova simulace
- computer simulation (Randhawa, 2007) a psychodiagnostické metody (Kocianova, 2010).

Behaviordln€ zakotvena hodnotici Skala (BARS) je klasifikovana jako metoda
zaméfujici se na minulost - odvedené vysledky (Dvotakova, 2012), ale také jako metoda
zaméfena na pritomnost (Wagnerova, 2008), coz je provdzané stim, ze podle Snella
a Bohlandera (2012) patfi tato metoda do skupiny behaviordlnich metod, jez se vyznacuji
specifickym popisem, ktera jednani by méla byt aktudlné (¢i neméla byt) projevovdna na dané
pozici.

Prednosti BARS je, Ze se na jeji tvorbé ucastni nejen manazefi a specialisté, ale také
samotni zaméstnanci (Deb, 2006; Dvotakova, 2012). Dalsi vyhodou této metody je, ze je
podle Deba (2006) validni a reliabilni, protoZe identifikuje pozorovatelnd a métitelnd chovani
specifickych praci. Na nevyhodach se shoduji vSichni vySe zminovani autofi (Deb, 2006;
Randhawa, 2007; Dvorakova, 2012; Snell, Bohlander, 2012), kdy uvad¢ji ¢asovou a finanéni
naroc¢nost.

Dale je tato metoda fazena do modernich metod hodnoceni zaméstnancii (Deb, 2006;
Randhawa, 2007; Khurana et al., 2010) a Skalovacich metod, protoze podle nékterych autort
je kombinaci prvkd hodnotici stupnice a metody kliCové/kritické udalosti (Deb, 2006;
Khurana et al., 2010). Toto tvrzeni podporuje 1 Dvorakova (2012), ktera definuje BARS jako
metodu zalozenou na vytvafeni hodnoticich stupnic pro jednotlivé aspekty pracovniho
jednéni, pficemz pracovni jednéni je zatazeno do nékolika hodnoticich stupni. Kocianova
(2010) dodava, ze BARS hodnoti chovani nezbytné pro uspé$né vykonavani prace. Je
zamétena na pristup k praci, dodrzovani postupu pii praci a ucelnost vykonu — tedy na prab¢h

pracovniho procesu (Kocianova, 2010).
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Behavioralné observacni skdla (BOS) je z casového hlediska klasifikovana jako metoda
zaméfena na piitomnost (Wagnerova, 2008), z hlediska oblasti hodnoceni zaméstnanct patii
do skupiny behavioradlnich metod (Snell, Bohlander, 2012). BOS vyjmenovava piiklady
chovani s dobrou pracovni vykonnosti pro rozlicné pracovni dimenze. Po hodnotiteli se
pozaduje, aby bodové zhodnotil vykon zaméstnance v kazdém pracovnim chovani podle toho,
zdali zaméstnanec vzdy pracuje zplisobem, jak ma, nebo jenom n¢kdy ¢i nikdy (Wagnerova,
2008). Tato metoda je vyuZzivana podniky proto, Ze udrzuje objektivitu, rozliSuje dobré
a Spatné¢ zaméstnance na zdklad¢é jejich vykonu, poskytuje zpétnou vazbu a identifikuje
potieby vzdélavani (Snell, Bohlander, 2012). Vyhodou této metody je, ze hodnotitel je spise
v roli pozorovatele nez soudce (Wagnerova, 2008; Snell, Bohlander, 2012).

Balanced Scorecard (BSC) je klasifikovana z ¢asového hlediska jako metoda zaméfena
do budoucnosti (Hronik, 2006), coz potvrzuje i Wagnerova (2008), ktera definuje BSC jako
soustavu ukazatell, n¢kdy nazyvanou ikartou vyrovnaného skore, zamétfenou i na jiné
dualezité oblasti, nejen na finan¢ni oblast, jejichz sledovani mé velky vyznam pro budoucnost

podniku.

BSC mize byt aplikovdno nejen pro hodnoceni zaméstnanct, ale 1itymu,
podnikatelskych zamérti nebo podniku jako celku. BSC zohlediuje ¢tyfi souvisejici kategorie
(finan¢ni, zakaznici, procesy a uCeni). Podle tviirch metody BSC Kaplana a Nortona (2005)

ma tato metoda své vyhody i nevyhody (tabulka 9).

Tabulka 9 Vyhody a nevyhody metody hodnoceni zaméstnanci Balanced Scorecard

Metoda BSC
Vyhody Nevyhody
Prehlednost: strategicka mapa je na jedné strané formatu * o x
A4 Casova naroc¢nost
Vyvazenost: nefikame jen, co chceme realizovat, ale
také za jakych finan¢nich podminek, pomoci jakych Vyzaduje naro¢né systematické a logické mysleni

procest a také, co se pro to musime naudit

- . - ;o o Hrozi, Ze se stane sofistikovanym systémem na
Meéfitelnost: 1ze stanovit relativné maly pocet metitek ’ ym sy

papire
Vytvaii zékladnu pro odménovani (méfeni vykonu Je nastrojem implementace strategie, ale nedokaze
a kvality prace) ovétit spravnost strategie

Zdroj: vlastni zpracovani, upraveno podle Kaplana, Nortona (2005)
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Hodnoceni pomoci stupnice (Rating Scales) je nejvice pouzivanou metodou hodnoceni
zaméstnanc (Randhawa, 2007; Dvorakové, 2012). Z hlediska ¢asového se klasifikuje jako
metoda zaméfend na minulost (Duda, 2008; Dvorakova, 2012) a jako tradi¢ni metoda (Deb,
2006; Randhawa, 2007; Khurana et al., 2010). Dale se fadi k soudcovskym (Griffin, 2012;
Pride et al., 2012) a hodnoticim metoddm (Bogardus, 2007; Schermerhorn, 2011). Hodnoceni
pomoci stupnice znamena hodnoceni vykonu a chovani zaméstnance podle pfedem stanovené
stupnice (Hospodatova, 2008). Metoda je jednoducha, jednoznacnd aumoziuje rychlé
hodnoceni nékolika zaméstnancti ve stejnou dobu. Hodnotitel posuzuje vykon zaméstnanct
a vytvari stupnice, které obsahuji skupiny znakl (faktoril) a rozsah vykonu ocekavany pro
kazdy znak (Durai, 2010).

S hodnotici stupnici se lze setkat ve tfech podobach, ato &iselné, grafické a slovni
(Kocidnova, 2010; Dvoiakova, 2012). Ciselné hodnotici stupnice jsou takové, kdy kritéria
jsou odstupniovana pomoci ¢isel nebo bodt, hodnoceni mize byt vyjadieno souhrnné poétem
dosazenych bodli u vSech posuzovanych kritérii (Kocianova, 2010). Grafické hodnotici
stupnice (Graphic Rating Scales) se zndzorfuji tak, Ze hodnoceni ukazdého kritéria je
vyznaceno na pfimce, souhrnné hodnoceni se vyjadiuje kiivkou (Kocidnova, 2010). Kazdy
rys ¢i vlastnost, které budou hodnoceny, jsou reprezentovany Skalou, na které hodnotitel
znazorni stupen dané vlastnosti ¢i rysu, které hodnoceny mé (Snell, Bohlander, 2012). Slovni
hodnotici stupnice jsou zndzornény tak, Ze stupné¢ hodnoceni jsou vyjadieny piidavnym
jménem nebo stru¢nou situacni charakteristikou (Kocidnova, 2010). Vyse uvedené stupnice
1ze kombinovat, napt. pro kazdy stupen vyjadieny slovné nebo situacni charakteristikou mize
byt stanoven pocet bodii (Kocidnova, 2010). Vyhodami této metody je, Ze neni nékladové
naro¢na (Dvotakova, 2012), realizace neni ¢asové narocna (Randhawa, 2007; Pilafova, 2008;
Durai, 2010; Dvotéakova, 2012), je srozumitelnd a vysledky zaméstnanct z této metody jsou

lehce porovnatelné (Khurana et al., 2010), je snadno vytvotitelnd (Randhawa, 2007).
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Hodnotitelské zpravy (Confidential Reports) jsou metodou hodnoceni zameéstnancu
fazenou do metod hodnoceni zaméfenych na minulost (Dvordkova, 2012), dale se z casového
hlediska klasifikuje jako tradi¢ni metoda (Deb, 2006; Randhawa, 2007; Khurana et al., 2010)
a pro svij popisny charakter se fadi do popisnych metod (Bogardus, 2007). Hodnotitelské
zpravy jsou popisnou metodou, vétSinou piipravovanou na konci roku ajsou v nich
popisovany silné a slabé stranky zaméstnance, déle vykon a charakter (Randhawa, 2007).
Nevyhodou této metody je, Ze zaméstnanec nemiiZze vidét obsah hodnotici zpravy a nemtze
se k ni vyjadrit, nedostane zadnou zpétnou vazbu (Deb, 2006; Randhawa, 2007). Dalsi
nevyhodou je, Ze hodnotitelské zpravy jsou velice subjektivni, kdyZz nejsou projednany
se zaméstnancem, ktery nedostane zadnou zpétnou vazbu (Randhawa, 2007).

Metoda klicové udalosti - kritického ptipadu (Critical Incident Technique, Method)
(CIT) se z hlediska casového klasifikuje jako metoda zaméfena na minulost (Hronik, 2006;
Duda, 2008; Dvotakova, 2012) a fadi se mezi tradi¢ni metody (Deb, 2006; Randhawa, 2007;
Khurana et al., 2010). Déle ji Ize klasifikovat podle oblasti hodnoceni, kdy se fadi do metod
zaméfenych na méfeni chovani (Wagnerova, 2008), coZz koresponduje s jejim dalSim
zafazenim do behavioralnich metod (Snell, Bohlander, 2012). Kombinaci obou klasifikaci
shrnuje Hronik (2006), ktery uvadi, ze metoda klicové udalosti je zaméfena na minulost
a na sledovani oblasti ,,proces. Cilem hodnoceni na zéklad¢ kritického ptipadu nebo také
metody klicové udalosti (Hronik 2006; Duda 2008), ¢i techniky kritického incidentu
(Bogardus, 2007; Wagnerova, 2008; Durai, 2010) je identifikovani klicovych uloh dané
pozice.

Pristup této metody lze pouzit pro identifikovani pozitivniho inegativniho chovani
(Snell, Bohlander, 2012). Klicova udalost (kriticky incident) nastane, kdyZ zaméstnancovo
chovani vykazuje neobvykly uspéch nebo neobvykly neuspéch. Zaméstnavatel uchovava
zaznamy o klicovych udalostech kazdého zaméstnance po dobu hodnoticiho obdobi
a poznamenava si mimotradné udalosti vztahujici se k tomu, jak dobie zaméstnanci vykonavaji
svou praci (Snell, Bohlander, 2012). Hodnotitel je povinny vést pisemné zaznamy
o pozitivnich a negativnich akcich souvisejicich s vykonem prace zaméstnance (Deb, 2006;
Hronik, 2006; Randhawa, 2007; Durai, 2010; Khurana et al., 2010; Dvotfakova, 2012; Lussier,
Hendon, 2012). Vyhodou této metody je, ze tvoifi objektivni zdklad pro hodnoceni
zaméstnancl (Khurana et al., 2010), déle vytvati podklad pro rozhodovani odbortl, soudu,
zameéstnanct, tvoii dikaz (Randhawa, 2007). Nevyhodou této metody je, Ze je Casové narocna
a slovni popis nedovoluje porovnavat jednotlivé zaméstnance nebo organizacni jednotky

(Dvotékova, 2012).
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Metoda nucené volby (Forced-Choice Method) je podle ¢asového kritéria metodou
zamétenou na minulost (Wagnerova, 2008) a tradi¢ni metodou (Deb, 2006; Randhawa, 2007;
Khurana et al., 2010). Dale je také povazovana za komparaéni metodu (Bogardus, 2007)
a metodu charakteristik (Snell, Bohlander, 2012). Metoda nucené volby spociva v tom, ze
hodnotitel je nucen umistit ur¢ité procento zaméstnancti do ptislusné kategorie hodnoceni
v souladu s normalnim rozdélenim (Deb, 2006; Randhawa, 2007; Pilatova, 2008; Wagnerova,
2008). Nevyhodou metody nucené volby je, Ze nuti hodnotitele délat néco urcitého nebo
pouzit pfedem nadefinované hodnotici kategorie, které nemusi byt spravedlivé pro danou
skupinu zaméstnancti (Randhawa, 2007).

Parové srovnavani (Paired Comparison) je z ¢asového hlediska metodou zaméienou na
minulost, odvedené vysledky (Wagnerova, 2008) a fadi se mezi tradi¢ni metody (Deb, 2006;
Randhawa, 2007; Khurana et al., 2010). Dale patii do komparacnich metod, jak jiz z ndzvu
vyplyva (Schermerhorn, 2011). Principem parového srovnavani je, ze kazdy zaméstnanec je
srovnavany s kazdym (srovnavaji se vykony a kompetence) a bod je piipsan tomu lepSimu
(Deb, 2006; Randhawa, 2007; Pilafova, 2008; Wagnerova, 2008; Khurana et al., 2010). Kdyz
jsou body vSech porovnavani seCteny, je vytvoien zebticek, potfadi hodnocenych (Pilafova,
2008; Wagnerova, 2008).

Rizeni podle stanovenych cili — Management by Objectives (MBO) je metodou
zaméfenou na budoucnost. Mize se orientovat na vSechny oblasti hodnoceni, ale nejvice je
zaméfena na hodnoceni vystupti (Hronik, 2006), s tim se ztotoznuje i klasifikace podle Snella
a Bohlandera (2012), ktefi MBO klasifikuji jako vysledkové zaméfenou metodu. Z hlediska
Casového se ale Cesti autofi (Wagnerova, 2008; Dvotakova, 2012) spise priklanéji k variantg,
ze je metodou zaméfenou na minulost, ackoli z hlediska ¢asového zahrani¢ni autofi (Deb,
2006; Randhawa, 2007; Khurana et al., 2010) klasifikuji MBO jako moderni metodu

zaméfenou na budoucnost.
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Rizeni podle stanovenych cili’ je metoda, pfi které zaméstnanec uzavie s nadiizenym
dohodu o hlavnich cilech své prace na urcité¢ obdobi (Lussier, Hendon, 2012), je stanoven
plan, jak a kdy budou cile splnéné, jsou vymezena kritéria pro hodnoceni toho, zda je cile
dosazeno, a pravidelné¢ se hodnoti realizace cilli az do terminu, kdy kon¢i dohodnuta doba
(Dvorakova, 2012). Metoda hodnoti dosazeni predem stanovenych celkovych a dil¢ich cild,
které jsou v souladu scili organizace (podniku). Ty jsou urCeny pii jedndnich mezi

zaméstnancem a nadiizenym (Rémer, 2006).

Zakladnimi prvky MBO jsou:

1. Stanoveni cilii — formulovani dlouhodobych cilt, diraz kladen na méftitelnost.

2. Planovani akci, ukolt — zatimco cile specifikuji, ¢eho ma byt dosazeno, akce a ukoly
specifikuji, jak toho ma byt dosazeno.

3. Sebeftizeni — ptedpokladem uspéchu MBO je kvalitni motivace, znalost MBO a usili

(Hronik, 2006).

Zékladnimi kroky jsou:

1. Stanoveni jednotlivych cilii a plant (Lussier, Hendon, 2012).

2. Hodnotit vykon (Randhawa, 2007; Lussier, Hendon, 2012).

3. Davat zpétnou vazbu (Randhawa, 2007) a odméinovat na zékladé vykonu (Lussier,

Hendon, 2012).

Vyhodou MBO je, Ze sejednd o kvantitativni metodu hodnoceni prostfednictvim
dosazenych ptispévki jednotlivych zaméstnancii a dilezitym faktem je, ze zaméstnanci znaji
doptedu standardy, métitka a kritéria vykonu (Deb, 2006). Naopak nevyhodami jsou ¢asova
naro¢nost (Randhawa, 2007; Wagnerova, 2008) pfi ptipraveé této metody ato, Ze vSechny
pracovni pozice nemohou byt kvantifikovany (Deb, 2006, Randhawa, 2007). Dale u této
metody neni mozné provést komparaci vSech zaméstnanct, protoze u kazdého zaméstnance

se hodnoti rizné faktory (Deb, 2006).

2Cil zde neni chapan jako vykonovéa norma. Vykonova norma podle Dvotakové (2007) mize byt normou
Casu (spotieba casu na pracovni ukol) nebo normou mnozstvi (pocet jednotek pracovnich tkold). Cile v ramci

hodnoceni zaméstnanct jsou vytvafeny podle pravidla SMART (Hronik, 2006), tudizZ nemohou byt normou.
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360° zpétnd vazba, nékdy nazyvand 360° vicekriteridlni hodnoceni vykonnosti,
vicezdrojové hodnoceni (Hronik, 2006; Wagnerova, 2008) anebo také vicekriterialni
hodnoceni (Hospodarova, 2008), je metodou zamétenou hlavné na budoucnost (Wagnerova,
2008; Dvotakova, 2012). Princip této metody je, ze podle stejnych kritérii je hodnoceny
posuzovan ruznymi lidmi (Hronik, 2006), je hodnocen z riznych stran — nadiizeny, kolega,
podiizeny, dodavatelé, zadkaznici, sebehodnoceni (Snell, Bohlander, 2012).

360° zpétnd vazba, neboli 360° vicekriterialni hodnoceni vykonnosti poskytuje
komplexni, vicerozmérny piehled o vykonech zaméstnanct (Hospodarova, 2008). Je to
systematicky sbér a zpétna vazba o vykonech jednotlivcli anebo skupiny. Technické méteni
chovani a kompetenci jednotlivce anebo skupiny pii dosahovani stanovenych cila (Ward,
1997). Cilem této metody je ziskat presnéjsi pohled na zaméstnancliv vykon a zhodnoceni
relevantnich osob jako inputy do zavére¢ného hodnoceni (Deb, 2006).

Mezi nejvice uzivané metody hodnoceni zaméstnancti z vySe uvedenych se fadi esej,
grafickd hodnotici skala, checklist, kriticky incident, metoda pifimého potadi, fizeni podle cili
(MBO), 360° hodnoceni (Obisi, 2011). V oblasti zemédé€lstvi je doporuceno pouzivat
kombinaci popisnych, Skalovacich metod hodnoceni zaméstnancti a metodu kritického
incidentu (Billikopf, 2003).

Disertacni prace se zaméiuje na doporucenou kombinaci typti metod hodnoceni
od Billikopfa (2003) - viz podkapitola 0. Dale zohlediiuje pfi tvorbé systému hodnoceni
zaméstnancl aktualni trendy tykajici se metod hodnoceni. Konkrétné vyuzivani hodnotici
skaly (tfi- az pétibodové), popisnych metod (volného popisu), hodnoceni dle stanovenych cilti
(Longenecker et al., 2014b). Dale prace zohlediiuje doporuc¢eni Hronika (2006), aby pocet
vybranych metod hodnoceni zaméstnanci byl co nejmensi a hodnoceni zaméstnanci

se nestalo byrokratickym ukolem.
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2.6 Odménovani zaméstnancu

Efektivni a komplexni odménovani je charakterizovano jako stanoveni mzdy za
vykonanou praci ataké poskytovani zaméstnaneckych vyhod (Dvordkova, 2012). Podle
Snella a Bohlandera (2012) se systém odmeénovani skldda ze tii slozek — pfimé, nepiimé
a nefinan¢ni. Podle Kocidnové (2010) celkovd odména zahrnuje transakéni odmény (penézni
odmény a zaméstnanecké vyhody) a relaéni odmény (vzdélavani a rozvoj, zazitky z prace).
Lussier a Hendon (2012) obdobné jako Kocianova (2010) uvadi, Zze odménovani obsahuje dvé
slozky. Prvni slozka zahrnuje penézni platby a slozku, kterda obsahuje odmény nepenézniho
charakteru, jako jsou napf. sportovni centrum ¢&i kavarna na pracovisti. Cesti odbornici
(Kocianova, 2010; Dvordkova, 2012; Koubek, 2015) se zabyvaji ve svych publikacich
v ramci systému odménovani zejména piimou slozkou (transakénimi odménami), ale vzdy
upozoriuji, Ze vramci systému odménovani se sleduje nejen mzdovy systém, ale

1 dalsi formy nefinan¢niho uznéni.

2.6.1 Mzdovy systém
Podle Dvotakové (2012) mzdovy systém systematicky odméiuje Ctyii faktory:
e hodnotu prace vyjadiujici slozitost, odpovédnost a namahavost prace,
e mimotadné pracovni podminky,
e pracovni vykon a pracovni jednani,
e cenu prace.

Vysledkem vyse uvedenych faktorti je struktura mzdy (tabulka 10).

Tabulka 10 Struktura mzdy za vykonanou praci

Faktor pro stanoveni mzdy Slozka mzdy
Hodnota prace Mzdovy tarif (zaru¢ena mzda)
Mimotéadné pracovni podminky Priplatky
Pracovni vykon a jednani Mzdové formy
. Vyse mzdového tarifu (zarucené mzdy)
Cena prace . . .
Dopliikova mzdova forma

Zdroj: Dvotakova (2012)

Mzdové formy jsou stimulaénim néstrojem pro zlepSeni pracovniho vykonu jednotlivce,
pracovniho kolektivu a podniku jako celku. Jejich smyslem je mzdové ocenit oblasti
hodnoceni zaméstnancii (vysledky prace, pracovni jednani) a hospodaieni s vécnymi

a finan¢nimi prostfedky (Dvotékova, 2012; Koubek, 2015).
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Stimulac¢ni u¢innost mzdovych forem je ovlivnéna respektovanim nékolika zésad:

e zameéstnanec a pracovni kolektivy musi znat pfedem ukoly a parametry
pozadovaného pracovniho vykonu,

e zameéstnanci mohou zadané pracovni ukoly plnit po celé obdobi, za které jsou
vysledky hodnoceny,

e zameéstnanci mohou ovlivnit pracovni vykon svym jednanim,

e zameéstnanci musi znat, jakymi formami mzdy jsou zainteresovani na vysledku
a kolik si mohou vyd¢lat pfi jeho dosazeni,

e formy mzdy musi byt transparentni, srozumitelné a jednoduché a musi se o nich
komunikovat (Dvotakova, 2012),

e pii uplatnovani mzdovych forem je tfeba zajistit, aby tlak na vykon zamé&stnance

nem¢l negativni dopad na kvalitu jeho prace (Koubek, 2015).

Zasady pro poskytovani mzdovych forem jsou plné v pravomoci podniku. Mohou byt
zakotveny napf. ve vnitinim pfedpisu nebo ve mzdové ¢asti kolektivni smlouvy. Mzdové
formy se rozlisuji na zékladni a doplitkové (Dvorakova, 2012).

Do zakladnich mzdovych forem setadi Casova atkolovda mzda atvoii zpravidla
nejvetsi ¢ast celkové odmény zaméstnance (Dvotdkova, 2012; Koubek, 2015). Casova mzda
je charakterizovana jako hodinova, tydenni ¢i mésicni ¢astka, kterou zaméstnanec dostava za
svou praci. Tuto mzdovou formu lze uplatnit u jakéhokoliv typu profese, kdy u délnické
profese jde zpravidla o hodinovou mzdu a u nedé€lnickych profesi jde zpravidla o mésicni
mzdu (Kocianova, 2010; Dvotékova, 2012). Casova mzda nema dostate¢ny pobidkovy uéinek
(Kocianova, 2010), proto je obvykle jest¢ kombinovana s dopliikovou (dodatkovou) formou
mzdy.

Ukolova mzda je nejjednodussi a nejpouzivangjsi formou mzdy. Je vhodna pro
odménovani délnickych pozic. Zaméstnanec je placen urcitou ¢astkou za kazdou jednotku
prace, kterou odvede (Koubek, 2015). Tato forma je povazovana za vysoce pobidkovou
mzdu, protoze je zalozena na pfimém a jednoduchém vztahu mezi skuteCnym pracovnim
vykonem a vydélkem (Dvotakova, 2012).

Doplitkové mzdové formy se pouzivaji ke zvySeni nedostatecné pobidkovosti ¢asové
mzdy. Obvykle byvaji vazany na individualni nebo kolektivni vykon, jsou jednorazové c¢i
periodicky se opakujici. Do dopliikovych mzdovych forem se fadi odména za usporu Casu,
prémie, osobni ohodnoceni, odménovani zlepSovacich navrhii, podily na wvysledcich

hospodateni organizace, zaméstnanecké akcie, ptiplatky, ostatni vyplaty (Koubek, 2015).
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2.6.2 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou také soucasti systému odménovani zaméstnanct a jsou to
slozky odmény poskytované navic k riznym formam penézni odmény (Kocidnové, 2010).
Zahrnuji rozmanité pozitky, sluzby, zbozi a socialni péci, za které by zaméstnanec musel
jinak platit. Zaméstnavatel je poskytuje ke mzd¢ za vykonanou praci. Zaméstnanecké vyhody
mohou mit penézitou formu nebo podobu vyhod penézité hodnoty. Zplsob poskytovani
zaméstnaneckych vyhod miize byt ploSny nebo individualizovany (Dvotakova, 2012).

Odménovani zaméstnancli je Uzce spjato s jejich hodnocenim, protoze hodnoceni
zaméstnancll je povazovano za podklad k systému jejich odménovani (Koubek, 2015).
V ramci Michiganského modelu RLZ je hodnoceni podkladem pro ostatni personalni innosti.
Hlavné je vyzdvihovana jeho propojenost se systémem odménovani zaméstnancl, proto

se 1 tato disertacni prace zabyva propojenim téchto dvou personalnich ¢innosti.

2.7 Odvétvi zemédélstvi v obdobi personalni obmény
Zemédélské podniky v Ceské republice v souéasné dobé &eli nové vyzvé, protoZe pro
kazdy zemédélsky podnik je zajisténi dostatku kvalifikovanych pracovnich sil jednou ze
zasadnich podminek jeho Gspésného fungovani (Spésna et al., 2014).
Podle empirického Setieni Sp&sné et al. (2014) se soucasné ceské zemédeElstvi vyznacuje
z hlediska personalniho zajisténi:
e snizujici se zaméstnanosti s minimem personalnich rezerv,
e nepfiznivou vékovou strukturou stalych zaméstnanct ve srovnani s NH,
e starSi vekovou strukturou zaméstnancii uvSech profesnich tfid, kdy vedouci
zaméstnanci patii v odvetvi zeméedélstvi v primeéru k nejstar§Sim vékovym skupinam,
e niz8im zastoupenim nejmladsi vékové skupiny zaméstnancii v zemé&délstvi do 25 let
(5 %) ve srovnani s primérem v zemich EU-27 (Eurostat v Spésna et al., 2014),
e vysSim podilem zaméstnancli se zemédélskym odbornym vzdélanim (ve srovnani
s prumérem zemi EU-27 (Spé&sna et al., 2014).
Mezi faktory pilisobici uvnitt jednotlivych zemédélskych podnikili, které souviseji
s personalni obménou v odvétvi zemédélstvi, patii personalni politika. 86,4 % zeméd¢€lskych
predstavitelit v empirickém prizkumu Spésné et al. (2014) specifikovalo profese, u nichz

nepovazuji za snadné zvlddnout persondlni obménu zaméstnanci, jako jeden

wewr
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2.7.1 Vybrané zemédélské profese

Nejcasteéji uvadénymi obtizné zajiStovanymi zemédélskymi profesemi byly pozice
kategorii CZ ISCO® dvé, tii a Sest. Jednd se zejména o profese zem&d&lské mechanizace
(mechanizator, obsluha a oprava strojui), protoze je zde vétsi konkurence ze strany ostatnich
sektorit NH (zejména dopravy). Dale jsou obtiZe se zajisStovanim zaméstnanct do Zivocisné

vyroby (dojic¢ek, krmici, oSetfovatelll), zootechniki a agronomt (Spé&sna et al., 2014).

Tabulka 11 Pi‘ehled obtiZné zajiStovanych zemédélskych profesi podle manazeri
zemédélskych podnikii v roce 2014

Poptavané profese Cetnost odpovédi Podil v podnicich (%)
Mechanizator, obsluha a oprava stroji 70 45,5
Pracovnik v zivo¢i§né vyrobé 57 37
Agronom 53 34,4
Zootechnik 46 29,9
Pracovnik v rostlinné vyrobé 15 9,7

Zdroj: Spésna et al. (2014)

Vétsina zminénych pozic je specifikovana v narodni soustavé povolani (NSP), kterd
obsahuje nazev a Ciselné oznaceni povolani vyjadiené CZ ISCO koédem, struény popis
povoléani, pracovni ¢innosti v povolani, ptredpoklady pro jeho vykon — zejména kvalifikacni,
odborné a zdravotni (NSP, 2015). Prace se zaméfi na vybrané zemédé€lské profese, které jsou
obtizné zajistované a jsou vedeny v NSP. Jednd se o agronoma — CZ ISCO 31421 (pftiloha 2),
zootechnika — CZ ISCO 31422 (piiloha 3), mechanizatora — CZ ISCO 21446 (ptiloha 4),
chovatele a oSetiovatele hospodatskych zvirat - CZ ISCO 6121 (pfiloha 5), péstitele
zakladnich plodin - alternativni nazev traktorista - CZ ISCO 6111 (pfiloha 6), opravare
zemédélskych stroji — CZ ISCO 72334 (ptiloha 7). Pro tyto profese bude navrzen systém
hodnoceni zaméstnancti jako nastroj fizeni lidskych zdroji pro zlepSeni vyuziti jejich

potencialu.

3 Klasifikace zamé&stnani
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2.7.2 Hodnoceni zaméstnancii v odvétvi zemédélstvi

Podle Mugery (2012) RLZ jako manaZerska funkce hraje vyznamnou roli v zemédélstvi
systétmem RLZ maji potencial vytvofit ekonomickou hodnotu prostfednictvim svych
zaméstnancu (Barney v Mugera, 2012).

Vyzkum Bitsche et al. (v Bitsch, 2009) poukdzal na to, Ze zem&d¢€lsti manaZzeti chapou
personalni fizeni jako vyzvu a piileZitost v ramci celého konceptu RLZ (nabor, selekce,
rozvoj, hodnoceni, zaméstnanecké vztahy, odménovani) anavic hodnoceni zaméstnanct
v odvétvi zemédélstvi, pokud je provadéno spravné, napomaha ostatnim persondlnim
¢innostem (Billikopf, 2003).

Pro uspéSné hodnoceni zaméstnanci v zemédélstvi musi byt ucinéna nejdiive
rozhodnuti, jakd data ztohoto hodnoceni je tfeba ziskat (na kterou oblast(i) hodnoceni
se zamé&fit — vstup, proces, vystup) a co bude jeho cilem, kdo bude provadét hodnoceni
zaméstnanct, ujasnit si filozofii hodnoceni zaméstnancti (zda porovnavat vykon s ostatnimi
ve skupin€), vytvofit hodnotici ndstroj - vybrat vhodnou(¢) metodu(y) hodnoceni
zaméstnancll, oznamit jim metody a kritéria hodnoceni, vramci kterych bude jejich
hodnoceni provadéno, a pro¢ je provadéno — odménovani, rozvoj zaméstnance (Billikopf,
2003).

Oblasti hodnoceni zaméstnancti v zem&dé€lstvi jsou vymezovany podobné jako v ostatni
odborné literatufe zabyvajici se fizenim lidskych zdroji avramci tohoto systému
hodnocenim zaméstnanct. Billikopf (2003) konkrétn¢ vymezuje tii oblasti hodnoceni, a to
produktivitu (co bylo vykonano), charakteristické rysy (jak byl vykon proveden), zdatnost
(dovednosti).

Billikopf (2003) vymezuje hodnotitele jako zdroj, ktery vstupuje do procesu hodnoceni
zaméstnance a mize jim byt zaméstnanec sam, kolega, nadfizeny zaméstnanec, podiizeny
zaméstnanec, externista. Billikopf (2003) doporucuje vicezdrojové hodnoceni zaméstnancii
(vstup vice typt hodnotitelti do procesu hodnoceni zaméstnancii).

Metoda hodnoceni znamend, jak se bude hodnoceni provadét. Nejcastéji pouzivanymi
metodami hodnoceni zameéstnancti jsou v odvétvi zemédélstvi CIT, popisné metody
a hodnotici stupnice. Casto seale vyuzivd kombinace metod hodnoceni zaméstnanci
(Pilafova, 2008; Billikopf, 2003), aby hodnoceni zaméstnancli mélo vystup na ostatni
personalni ¢innosti (Hronik, 2006).

vvvvvv

ktery maji zamé&stnavatelé v odvétvi zemeédélstvi k dispozici.
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2.7.3 Diivody pro zavedeni systému hodnoceni zaméstnanci v odvétvi zemédélstvi

Systém RLZ je potencidlnim zdrojem trvalé konkurenéni vyhody pro zemédélské
podniky, protoze zaméstnanci zemédélskych podnikil jsou nositeli zmény a mohou pomoci
podniku se rozvijet a dosdhnout dlouhodobé&j$ich nadprimérnych vykonl oproti ostatnim
podnikiim v odvétvi (Mugera, 2012).

Billikopf (2003) doporucuje mit zavedeny systém hodnoceni zaméstnancii v odvétvi
zemédelstvi, protoZze ziskand data mohou pomoci zemédélclim s persondlnim pladnovanim,
rozvojem zameéstnanci, s odménovanim, zavedenim discipliny ¢i zrusit nékteré postupy.

DalSim divodem pro zavedeni hodnoceni zaméstnancii v odvétvi zemédélstvi je
nastavajici personalni obmeéna, kdy jednim z hlavnich faktorG zptsobujicich persondlni
obménu je persondlni politika.

Pokud mé byt splnéna poklidnéd personélni obména, pak by se mélo odvétvi zemédelstvi
zaméfit na RLZ. Bitsch (2009) zdiraziiuje, Ze vSechny studie odméfiovani zaméstnanct
obsahuji pouze informace o mzdach bez ndvaznosti na vykon(y). Dale dodava, ze nelze
provadét jednu persondlni ¢innost bez ndvaznosti na ostatni ¢innosti v podniku (bez ohledu na
to, jaky model RLZ je vyuzivéan).

Podniky nemohou rust, pokud zaméstnanci, kteti v nich pracuji, nejsou zdmérné
povzbuzovani a podporovani prostfednictvim hodnoceni zaméstnanct (Obisi, 2011).

Hlavnim divodem navrhu systému hodnoceni zaméstnanci v disertacni préaci je
skute¢nost, ze hodnoceni zaméstnancti je dillezitym nastrojem RLZ a napomaha ke zlepSeni

vyuziti potencialu lidskych zdroji v zemédé€lskych podnicich.

2.8 Teoreticky systém hodnoceni zaméstnancu jako soucast Fizeni

Predmétem zkoumani védnich disciplin jsou redlné objekty, v jejichz ramci probihaji
interakce mezi prvky, stejné tak jako mezi danymi objekty a jejich prostifedim (Hron ve
Véchal et al., 2013). Mezi kazdym relativné izolovanym systémem a jeho okolim dochazi ke
vzajemnym interakcim. Prostfedi mlze plsobit na relativné izolované systémy celou fadou
dil¢ich podnétii tvoficich vektor reakce y. Chovani systému lze definovat jako transformaci
vektoru podnétu x do vektoru reakce y za pulsobeni operatoru transformace T [y = T(x)]
(Hron, Macak, 2012; Hron ve Vachal et al., 2013).

Za relativné izolovany systém se povazuje organizace, predevSim v oblasti informacéni
interakce s okolim. Organizace je v rdmci systémového pfistupu vymezena jako dynamicky
celek, v Case se ménici, coz od manazerti vyzaduje piedvidani dopadt jejich rozhodnuti (Hron

ve Vachal et al., 2013).
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Pro efektivni fizeni zaméstnancli manazefi vyuZzivaji manazerské funkce a jednou
ze zakladnich manaZerskych funkci je hodnoceni zaméstnanct, které je dillezitou soucasti
RLZ. Manazerska funkce hodnoceni zaméstnancii je diléim procesem, ktery fesi manaZer
v ramci své Fidici prace (Stépanik, 2010). Manazerska funkce hodnoceni zaméstnancii je
v zemeédélstvi malo praktikovana (Bitsch, 2009), ale bez vSech manaZerskych funkci nelze
splnit celistvost ¥izeni (Stépanik, 2010).

V procesu hodnoceni zaméstnancti hraje dilezitou roli bezprostiedni nadiizeny
hodnocené¢ho zaméstnance a zaméstnanec sam (Koubek, 2015). Proces hodnoceni
zaméstnanci vyzaduje pripravu nejen administrativni — vytvorfeni formulaii pouzivanych
k hodnoceni zaméstnancti (Koubek, 2007), ale ipfipravu hodnotitele, ktery by mél byt
schopen realizace pfislusné metody hodnoceni v ramci procesu hodnoceni zaméstnancil.
Proces hodnoceni zaméstnancti méa kontinualni charakter, protoze vétSina metod hodnoceni
zaméstnancll mad navaznost na ostatni oblasti hodnoceni zaméstnanct s ohledem na strukturu
Michiganského modelu (Hronik, 2006). Kontinuitu lze v procesu hodnoceni zaméstnancii
zajistit 1 pro dalsi hodnotici obdobi v rdmci piisluSného HR systému, ve kterém je mozné
evidovat vysledky z minulych obdobi. Muze se jednat o vysledky vécné (ve které oblasti
hodnoceni zaméstnancti je analyzovan nedostatek) ¢i metodické (uzitnost metod a ndméty na
jejich dalsi zpracovani). Témét kazdy HR informacni systém obsahuje modul hodnoceni
zaméstnancl, ktery je tvofen na zaklad¢ existujicich metod hodnoceni zaméstnancii
vyuzivanych v podnicich. Vystupem(y) prostiednictvim metod hodnoceni zaméstnanci,
vyskoleného hodnotitele(ll) a zajisténi kontinuity tohoto dtlezitého procesu je zlepseni vyuziti
potencialu lidskych zdroji. Zpétnou vazbu vramci tohoto systému poskytuji vysledky
a zkugenosti z hodnoceni zaméstnanc, které tvoii podklad pro vylepseni RLZ.

Vramci analyzy chovani v systémech se vychdzi ze znalosti struktury, chovani
jednotlivych prvkl a cilem je uréit chovani systémi. Celkové chovani systému slozeného
z vice prvkl (systému) se zjiStuje z jednotlivych dil¢ich pienosovych funkci jednotlivych
prvka (systémi) a v dané struktufe vazeb se odvozuje prenosova funkce celého systému
(Hron, Macak, 2012).

Vramci systému fizeni lidskych zdroji se jedna o analyzu chovani v systémech
se zpétnou vazbou, kterou lze vyjadrit:

Fip +
L+ Fipy* Faop) 3)

Foy=
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Yior+ Yo
Fipyr=Fiup)+ Fop)=————

X (4)

Odvozeni ptenosové funkce celého systému je uvedené v ptiloha 8.

Analyzu chovani v zemé&délském podniku se zpétnou vazbou zndzoriiuje schéma 6. Fyp)
je prenosové funkce systému hodnoceni zaméstnancti, Fyq,) je pfenosova funkce situa¢niho
vlivu a Fy)« je pfenosova funkce integrovaného systému hodnoceni zaméstnancl zahrnujici
situaéni vlivy (systém hodnoceni zaméstnanct a situacni systém). F3,) je pfenosova funkce
odménovaciho systému. X je charakterizovana jako vstupni veli¢ina — vykon zaméstnancii

a Y p) je charakterizovana jako vystupni veli¢ina — trzby zeméd¢lského podniku.

Schéma 6 Analyza chovani systému se zpétnou vazbou

Regulacni odchylka: Ep) =X p-Vip

Y1 |
F1) (p) |
1
EF1 (p) . Yo >
I
F2 :
_____________ — Yo
F3p

Skutecna hodnota

Zdroj: vlastni zpracovani (2016)

Podle Hrona a Macdka (2012) pfi neménicim se vstupu rozhoduje o pribéhu trajektorie

parametr zpétné vazby. UrCeni parametrt zpétné vazby je nasledujici:

ab Fipyx 1 F3@)(nastaveni na horni troven)
1 Fipyx 1 F3¢)(nastaveni na dolni uroven)
a Fip)* (nastaveni na horni Groven) a F(,) (nastaveni na dolni Groven)
b F3 () (nastaveni na horni trovei) a F;(,)+ (nastaveni na dolni trovetl)

Vramci F; ) se jedna o primérnou hodnotu, kterou nelze ovlivnit. Faktorialni navrh
pro ur¢eni parametrd prenosovych funkci:

A ~F i)

B ~F3p)
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_ _ 1
Parametr efektu A (Fip ): A=Yar — Yo = - — = 2—n*[(a+ab—b—(1)]

T 7
(5)
_ _ 1
Parametr efektu B (F3p): B==Yp: — Yp.= *[(b+ab—a—(1)]
2 (6)
Integrace:
1
AB = —#{(abt()-a—4
2 ()

2.9 Shrnuti teoretickych vychodisek

Vnimani zaméstnancti jako dilezitého zdroje podniku, ktery piedstavuje vstup
do produktivniho procesu podniku (Banfield, Kay, 2011), vedlo k vytvotfeni konceptu fizeni
lidskych zdroji. RLZ je v tomto smyslu definovano jako uceleny a strategicky piistup k fizeni
toho nejcennéjSiho v podniku, lidi (Armstrong, 2006). Podle Michiganské Skoly se model
RLZ sklada ze &étyi zékladnich procesi, ato vybéru, hodnoceni, odménovani a vzdélavani
zaméstnanct (Sikyt, 2014).

Za zaklad personalnich Ginnosti (proces), RLZ, je povazovano hodnoceni
(Roberts, 2003; Brown et al., 2010; Dessler, 2011; Boachie-Mensah, Seidu, 2012; Dvotakova,
2012). Dale je hodnoceni zaméstnancii vnimano jako komplexni proces k trvalému zvySovani
kvality lidskych zdroji (Venclova, 2013) a je povaZzovano za nedilnou soucast procesu fizeni
vykonnosti lidskych zdroji (Brown et al., 2010; Palailogos et al., 2011; Lussier, Hendon,
2012; Snell, Bohlander, 2012).

Formalni hodnoceni zaméstnancii je vytvaieno na zakladé systémového ptistupu, kdy
vychozim systémem je fidici subsystém. V ramci fizeni podniku je hodnoceni zaméstnanct
jednou zmanaZerskych funkci (Stpanik, 2010; Mugera, 2012), kterd se provadi
prostiednictvim metod hodnoceni zaméstnanc a hodnotitelt (Cintron, Flaniken, 2011)
a vystupem je zlepSeni vyuziti potencialu lidskych zdrojii. V ramci systému dochazi k analyze
chovani systému, konkrétné v systému fizeni lidskych zdroji se jedna o analyzu chovéni

v systémech se zpétnou vazbou.
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V rdmci ndvrhu systému hodnoceni zaméstnancti je dilezité zohlednit, Zze hodnotici
rozhovor je povazovan za zdkladni metodu hodnoceni, kterd mé byt soucasti kazdého systému
hodnoceni zamé&stnanct, protoze pokryva vSechny oblasti hodnoceni zaméstnancii a navazuje
na daldi ¢innosti RLZ. Dale je tieba roztfidit metody hodnoceni zaméstnancti nejen
z casového hlediska a podle oblasti hodnoceni, ale také podle toho, které metody jsou vhodné
pro specialisty (napf. metoda klicové udalosti) a které jsou naopak vhodné pro délnické
profese (napt. metoda hodnoceni na zéklad€¢ plnéni norem), zohlednit pozici zaméstnance
v podniku. Aby systém hodnoceni zaméstnanci mohl byt kvalitni, musi byt dobie zvoleny
oblasti hodnoceni, jeho kritéria, hodnotitel¢ a vhodné metody hodnoceni (Lukasova, 2010).

Uz Billikopf (2003) uvadel ve své publikaci, ze hodnoceni zaméstnanct v odvétvi
z hodnoceni zaméstnancti mohou zemédélcim pomoci pii fizeni lidskych zdroji v otdzkach
odménovani, pldnovani a rozvoje zaméstnanct. O n€kolik let pozdéji tento pfistup potvrdili
1dals$i autofi (Brown et al., 2010; Thurston, McNall, 2010; Appelbaum et al., 2011;
Manoharan et al., 2012; Maley, 2012).
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3 Cile a metodika prace

3.1

Cile prace

Hlavnim cilem disertacni prace je navrhnout systém hodnoceni zaméstnanci pro

vybrané zeméd¢lské profese jako nastroj zlepseni kvality fizeni lidskych zdrojt.

Dil¢i cile prace

L.
II.

III.

IV.

VL

VIL

VIIL

3.2

Vymezit teoreticka vychodiska.

Identifikovat vyznam fizeni lidskych zdroji v odvétvi zeméde€lstvi v dobé personalni

obmény.

Identifikovat vyznam systému hodnoceni zaméstnancii v odvétvi zemédélstvi v dobé

personalni obmény.

Sestavit teoreticky systém hodnoceni zaméstnanci.

a) Identifikovat prvky systému hodnoceni zaméstnancii v odvétvi zemedélstvi.

b) Identifikovat vazby systému hodnoceni zaméstnancii v odvétvi zemédéElstvi.

c) Identifikovat vystupni informace hodnoceni zaméstnanct v odvétvi zemédelstvi.

Zhodnotit aktudlni stav systému hodnoceni zaméstnancti v odvétvi zemédéElstvi.

Identifikovat navaznost ostatnich cinnosti fizeni lidskych zdroji na hodnoceni

zaméstnancul.

d) Identifikovat systém odménovani v odvétvi zemédé€lstvi v dobé personalni
obmény.

e) Zhodnotit navaznost systému odménovani na systém hodnoceni zaméstnanca
v odvétvi zeméd€lstvi v dobé personalni obmény.

Vytvofit navrh systému hodnoceni zaméstnancti v ndvaznosti na systém odménovani

zameéstnancl pro vybrané zemedélské profese na zakladé vystupti vyzkumu.

Ove¢tit dalezitost systému hodnoceni zaméstnancti v odvétvi zemeédelstvi.

Charakteristika vyzkumu a vyzkumného procesu

Piedmétem vyzkumu byly zemédélské podniky v CR, konkrétné se jednalo o podniky

pravnickych osob (podle metodiky Ustavu zemédélské ekonomiky a informaci, UZEI), které

jsou zaroven i statistickou jednotkou. Podle védeckych cili vyzkumu se jednalo o aplikovany

vyzkum. Z hlediska ¢asového byl proveden vyzkum komparativni.

Disertatni prace byla vypracovana na zdkladé osmi postupovych krokd (1-8)

vyzkumného procesu podle Tharenouea et al. (2007) s ohledem na doporuceni Creswella

(2009), Hendla (2012) a Sedlakovée (2014).
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1. Rozvijeni vyzkumnych otazek
Prvnim krokem zahdjeni vyzkumu bylo rozvijeni vyzkumné otdzky z oblasti fizeni

lidskych zdrojt, hodnoceni zaméstnancti a odvétvi zemédelstvi.

2. Nalezeni teorie ¢i vychoziho teoretického ramce

Vychodiskem disertaéni prace byl zvolen z hlediska RLZ Michigansky model (model
shody), vradmci kterého je hodnoceni zaméstnanci povazovdno za zakladni proces pro
odménovani a vzdélavani zaméstnancli. Ze systémového hlediska byl zvolen vychozim
systémem fidici subsystém, ktery je tvofen lidskymi prvky a informacnimi vazbami.

Creswell (2009) a Sedlakova (2014) doporucuji pred tretim krokem vyzkumného
procesu provést literarni zhodnoceni ¢i kritiku a sté€Zejnimi zdroji informaci maji byt primarni
zdroje.

Zhodnoceni odborné literatury bylo provedeno v oblastech hodnoceni zaméstnancti
a zem&d¢lstvi. Byly zkoumany odborné clanky a studie zodbornych casopisi Human
Resource Management Review, Personnel Review, European Journal of Training and
Development, International Journal of Business and Social Science, International Food and
Agribusiness Management Review, Journal of Agriculture and Applied Economics a déle
vyzkumy v ramci tematickych ukoli zadanych MZe a Zprav o stavu zeméd¢lstvi za obdobi
2011-2015.

V ramci literarniho piehledu byla nejprve identifikovana kli¢ovéa slova zkoumaného
tématu (RLZ, hodnoceni zaméstnanct, metody hodnoceni, hodnoceny, hodnotitel, systém,
zemédelstvi), poté nasledovalo vyhledavani kli¢ovych slov v knihovné (Narodni technické
knihovné), v databazich elektronickych c¢lankt (pfedevsim Emerald, ProQuest, Web of
Science). Po nashromazdéni odbornych zdroji doslo k jejich redukei z hlediska zkoumaného
tématu (Creswell, 2009).

Analyzou a komparaci relevantnich zdrojii vznikl piehled o soucasném stavu feSené

problematiky — 2. kapitola disertacni prace ,,Soucasny stav poznani predmétné problematiky*.

3. Dokonceni formulace vyzkumnych otazek a hypotéz

V ramci této faze doslo k dokonceni formulace hlavni vyzkumné otdzky a statistickych
hypotéz. Nejdiive byla podle doporuceni Sedldkové (2014) vymezena obecnd vyzkumna
otazka. Dale byly zformulovéany statistické hypotézy, které¢ jsou zakladem piipravné faze

kvantitativniho Setfeni a pomdhaly podpofit nebo oslabit vychozi testovanou teorii.
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Vyzkumna otizka disertacni prace:

VO: Ovliviiuje systém hodnoceni zaméstnancti Uroven fizeni lidskych zdroji

v odvétvi zemédélstvi?

Na zaklad¢ vyzkumné otazky byly zformulovany nasledujici hypotézy. Zvolené

statistické hypotézy disertacni prace znazornuje tabulka 12:

Tabulka 12 Tematické rozdéleni hypotéz

Téma Nulova hypotéza Alternativni hypotéza Obdobi Testovani
H,y;: Uzivani formalniho H,,: Uzivani formalniho
hodnoceni zaméstnancu hodnoceni zaméstnancu 2012 2 test
nezavisi na velikosti zavisi na velikosti 2015 X
zemédelského podniku. zemédélského podniku.
Hy,: Uzivani formalniho Hy,: Uzivani formalniho
hodnoceni zaméstnancti hodnoceni zaméstnancti
ATl . s . 2012 2
zemédelskymi podniky zemédelskymi podniky 2015 X test
nezavisi na existenci z4&visi na existenci
personalniho odd¢leni. personalniho oddéleni.
Hys: Existence . 1
03 = . H,;: Existence personalniho
personalniho oddéleni o P
NPT - oddéleni v zemédélskych 2012 2
v zemédelskych podnicich o T X~ test
A o podnicich zavisi na velikosti 2015
nezavisi na velikosti “ Ax1 1 s .
R . zemédélského podniku.
zeméde€lského podniku.
Hp4: Nazor zaméstnanci
na dualezitost nastaveni H,4: Nazor zaméstnanci na
Hodnoceni druhu mzdové formy diilezitost nastaveni druhu
< o v ramci hodnoceni mzdové formy v ramci
zamestnancu N o PR . L < s
zaméstnancll nezavisi na hodnoceni nezavisi na 2016 Korela¢ni
nazoru, ze zpetna vazba zpétné vazbe v kontextu analyza
v kontextu hodnoceni hodnoceni zaméstnanct,
zam&stnanci ma pozitivni | kterd ma pozitivni vliv na
vliv na zaméstnanctiv zaméstnanciv vykon.
vykon.
Hys: Mezi skupinami H,s: Mezi skupinami
respondentll pracovni respondentll pracovni
profese technikl profese technikl
a manualnich profesi a manualnich profesi
v zeméd¢lskych podnicich | v zemédélskych podnicich R
L . . ., , . Dvouvybérovy
neni vyznamny rozdil je vyznamny rozdil 2016 t-test
v ndzoru, ze zpétna vazba | v ndzoru na zpétnou vazbu
v kontextu hodnoceni majici pozitivni vliv na
zaméstnancll ma pozitivni zaméstnanciv vykon
vliv na zaméstnanctiv v kontextu systému
vykon. hodnoceni zaméstnanci.
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Téma Nulova hypotéza Alternativni hypotéza Obdobi Testovani
Hys: Mezi skupinami Hq: Mezi skupinami
respondentt pracujicich respondentl pracujicich
v zemédelskych podnicich | v zemédélskych podnicich
pravni formy a. s. pravni formy a. s. a druzstva
a druzstva neni vyznamny je vyznamny rozdil 2016 Dvouvybérovy
rozdil v ndzoru, Ze zpétnd | v nazoru na zpétnou vazbu t-test
vazba v kontextu majici pozitivni vliv na
hodnoceni zaméstnancti zameéstnanctv vykon
ma pozitivni vliv na v kontextu systému
Hodnoceni zaméstnanctv vykon. hodnoceni zaméstnanci.
zamestnancl Hy7: Mezi skupinami H,7: Mezi skupinami
respondentl pracujicich respondentt pracujicich
v zemédelskych podnicich | v zemédélskych podnicich
malé a stfedni velikosti malé a stiedni velikosti je
neni vyznamny rozdil vyznamny rozdil v nazoru 2016 Dvouvybérovy
v nazoru, ze zpétna vazba na zpétnou vazbu majici t-test
v kontextu hodnoceni pozitivni vliv na
zameéstnancll ma pozitivni zaméstnanclv vykon
vliv na zaméstnanciiv v kontextu systému
vykon.. hodnoceni zaméstnanctl.
Hys: Zaméstnancova . Korela¢ni
M . Hag: Zaméstnancova ,
preference ¢asové mzdy y . analyza
11 . preference casové mzdy
v zemédelskych podnicich x|l )
L. . v zemédé€lskych podnicich
nezavisi na preferenci . .
. o zé&visi na preferenci 2016
zameéstnance mit vyssi y e o1
. I zaméstnance mit vyssi podil
podil pevné ¢asti mzdy P
. s pevné Casti mzdy nad
nad pohyblivou ¢asti . wr o
pohyblivou ¢asti mzdy.
mzdy.
Hyo: Zaméstnancova « Korelaéni
, X Ho: Zaméstnancova ,
preference ukolové mzdy , . analyza
e, - preference tikolové mzdy
v zeméd¢lskych podnicich A1 .
P . v zemédélskych podnicich
nezavisi na preferenci R .
< e e zavisi na preferenci 2016
zaméstnance mit vyssi . e 1
. s zaméstnance mit vyssi podil
podil pevné casti mzdy C XA
) “r o pevné ¢asti mzdy nad
nad pohyblivou ¢asti . “ro
pohyblivou ¢asti mzdy.
mzdy.
Hj9: Mezi skupinami H10: Mezi skupinami Dvouvybérovy
v respondentl pracovni respondentll pracovni t-test
Odménovani o D
profese technikt profese technikt
a manualnich profesi a manualnich profesi
v zemédelskych podnicich | v zemédélskych podnicich 2016
neni vyznamny rozdil je vyznamny rozdil
v preferenci zaméstnanct v preferenci zaméstnanci
mit vyssi podil pevné Casti | mit vyssi podil pevné ¢asti
mzdy nad pohyblivou mzdy nad pohyblivou ¢asti
¢asti mzdy. mzdy.
Hy;1: Mezi skupinami . . . Dvouvybérovy
ot . P . H,11: Mezi skupinami Y y
respondentl pracujicich c o t-test
11l . respondentl pracujicich
v zemédelskych podnicich Axlolo -
L v zemédélskych podnicich
pravni formy A
N . pravni formy
a. s. a druzstva neni 9 . ,
a. s. a druzstva je vyznamny 2016

vyznamny rozdil
v preferenci zaméstnanct
mit vyssi podil pevné Casti
mzdy nad pohyblivou
¢asti mzdy.

rozdil v preferenci
zamestnancl mit vyssi podil
pevné ¢asti mzdy nad
pohyblivou ¢asti mzdy.
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Téma

Nulova hypotéza

Alternativni hypotéza

Obdobi

Testovani

Odmeénovani

Hj1: Mezi skupinami
respondentt pracujicich
v zemédelskych podnicich
pravni formy
a. s. a druzstva neni
vyznamny rozdil
v preferenci zaméstnancti
mit vyssi podil pevné Casti
mzdy nad pohyblivou casti
mzdy.

Ha11: Mezi skupinami
respondentti pracujicich
v zemédélskych podnicich
pravni formy
a. s. a druzstva je vyznamny
rozdil v preferenci
zameéstnancl mit vyssi podil
pevné ¢asti mzdy nad
pohyblivou ¢asti mzdy.

2016

Dvouvybérovy
t-test

Hj,: Mezi skupinami
respondentl pracujicich

v zemédelskych podnicich

malé a stiedni velikosti neni
vyznamny rozdil

v preferenci zaméstnanct

mit vyssi podil pevné Casti

mzdy nad pohyblivou ¢asti

mzdy.

Hq2: Mezi skupinami
respondentl pracujicich
v zemédé€lskych podnicich
malé a stfedni velikosti je
vyznamny rozdil
v preferenci zaméstnanci
mit vyssi podil pevné ¢asti
mzdy nad pohyblivou ¢asti
mzdy.

2016

Dvouvybérovy
t-test

Hy;3: Doplitkova forma
mzdy zaméstnanct nezavisi
na nazoru, ze zp&tna vazba

v kontextu hodnoceni
zameéstnancll ma pozitivni
vliv na zaméstnancav vykon.

H,13: Doplitkova forma
mzdy zaméstnance zavisi na
nazoru zaméstnance na
zpétnou vazbu majici
pozitivni vliv na
zamestnancv vykon
v kontextu systému
hodnoceni zaméstnanc.

2016

Korela¢ni
analyza

Hyy4: Frekvence doplitkové
mzdové formy nezavisi na
pracovni profesi
zaméstnance
v zemédelskych podnicich.

H14: Frekvence doplitkové
mzdové formy zavisi na
pracovni pozici zaméstnance
v zemédé€lskych podnicich.

2016

¥ test

Hy5: Mezi skupinami
respondentli pracovni
profese technikl
a manualnich profesi
v zemédélskych podnicich
neni vyznamny rozdil ve
spokojenosti zaméstnanciti
se mzdovym systémem
v podniku.

Ha1s: Mezi skupinami
respondentli pracovni
profese technikd

a manualnich profesi

v zeméde€lskych podnicich je
vyznamny rozdil ve

spokojenosti
se mzdovym systémem

2016

v podniku.

Dvouvybérovy
t-test
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stitedniho pfinosu
zaméstnance po zméné
v useku rostlinné vyroby.

hodnot¢ sttedniho ptinosu
zaméstnance po zméné
v useku rostlinné vyroby.

Téma Nulova hypotéza Alternativni hypotéza Obdobi Testovani
Hyy6: Mezi skupinami . . .
016 . P . H16: Mezi skupinami
respondentl pracujicich . o
CTX1lv respondentl pracujicich
v zemédélskych X1 -
. .y v zemédelskych podnicich
podnicich pravni formy L
. , pravni formy s
a. s. a druzstva neni N oy , Dvouvybérovy
, , . a. s. a druzstva je vyznamny 2016
vyznamny rozdil ve . . . t-test
4 . rozdil ve spokojenosti
spokojenosti N .
< o zaméstnancu
zaméstnancl j .
. , , se mzdovym systémem
Spokojenost se mzdovym systémem .
» N . v podniku.
zaméstnancl v podniku.
se mzdovym . . .
qovy Hy;7: Mezi skupinami . . .
systémem o I H 17: Mezi skupinami
respondentl pracujicich o g
X1t respondentl pracujicich
v zemedélskych ATl -
- e 1 v zem&délskych podnicich
podnicich malé a stfedni , O . L,
. . ., , malé a stfedni velikosti je Dvouvybérovy
velikosti neni vyznamny , , , 2016
, . . vyznamny rozdil ve t-test
rozdil ve spokojenosti . ; o .
o . spokojenosti zaméstnancti
zamestnancu , .
, . se mzdovym systémem
se mzdovym systémem .
. v podniku.
v podniku.
Hy;s: Normovana Hs: Normovana hodnota
hodnota sttedniho sttedniho pfinosu
pfinosu zameéstnance za | zaméstnance za cely podnik s
, . . . . Jednovybérovy
cely podnik se rovna se nerovna hodnoté 2016
< v . y . v t-test
hodnoté stfedniho stiedniho pfinosu
ptinosu zaméstnance po zaméstnance po zméné za
zméné za cely podnik. cely podnik.
Hyo: Normovana
hodnota stfedniho Hy10: Normovana hodnota
Ovéteni vyznamu ptinosu zaméstnance stfedniho ptinosu
hodnoceni v useku zivoci$né vyroby zameéstnance v useku s,
« N . s vy o . Jednovybérovy
zameéstnancl se rovna hodnoté zivo€i$né vyroby se nerovna 2016
‘o 9 . wr ¢ , wr t-test
v odvétvi stitedniho pfinosu hodnot¢ sttedniho ptinosu
zem&délstvi zaméstnance po zmeéné zameéstnance po zmeéné
v useku zZivocisné v useku zivo€isné vyroby.
vyroby.
Hjzo: Normovana .
020 Y 1. H0: Normovana hodnota
hodnota stiedniho e
” N stfedniho piinosu
prinosu zamestnance ¥ .
; L zameéstnance v useku R
v useku rostlinné vyroby S, . Jednovybérovy
. . rostlinné vyroby se nerovna 2016
se rovna hodnot¢ t-test

Zdroj: vlastni zpracovani (2016)
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4. Volba vyzkumného designu

V disertacni praci byl zvolen vyzkumny design smiSenych metod (smiSeny vyzkumny
design) podle Creswella (2009) pro feseni vyzkumného tématu. Strategie vyzkumu vychazela
ze strategie smiSenych metod, konkrétné ze sekvencni strategie smiSenych metod. V ramci
sekvencni strategie smiSenych metod byly realizovany kvalitativni a kvantitativni analyzy dat.
Sekvencni strategie smiSenych metod byla 2zvolena ztoho divodu, Ze 1ze
statistického hlediska se podle Pecdkové (2011) jednd o nejuZzitecngjsi strategii pro ziskéani
kvantitativnich informaci o zkoumaném jevu a pro diikladnéj$i porozuméni jeho podstaty.
Sedlakova (2014) dodava, ze iz hlediska sociologického je Zzadouci zvolit tuto strategii,
protoze pak jsou ziskany komplexni poznatky a triangulace metod napomahd k dosazeni

detailngjsiho a hlubsiho poznani.

5. Volba metod a technik sbéru dat

V disertacni praci bylo aplikovano nejdfive studium literatury, poté technika
elektronického dotazovani (2012) a osobniho dotazovani — rozhovoru (2013). V roce 2015 byl
vyzkum opakovén a byla opét nejdiive aplikovana technika elektronického dotazovéni a poté
osobniho dotazovani — rozhovoru — 2015/2016. V srpnu azéaii 2016 bylo provedeno
elektronické dotazovani pro ovéfeni provazanosti dvou nejdilezitéjsich oblasti RLZ v ramci
zvoleného modelu RLZ. V #ijnu 2016 byla aplikovana technika studia dokumentii a osobniho
dotazovéani pro ovéfeni dileZitosti hodnoceni zaméstnanci v odvétvi zemédélstvi (tabulka

12).

Tabulka 13 SmiSeny vyzkumny design

Kvantitativni vyzkum

Kvalitativni vyzkum

Elektronické dotazovani I, Il — management
zemedélskych podniki (vyznam fizeni lidskych
zdroju a hodnoceni zaméstnancu, aktudlni stav
systému hodnoceni zaméstnancti v odvétvi
zemé&délstvi).

Osobni dotazovani I — management zemédélskych
podniki (identifikace hodnocenych, frekvence
hodnoceni zaméstnancu, kritéria metod hodnoceni
zaméstnancu, navaznost hodnoceni zaméstnanct na
vykonnost a odménovani zaméstnancti).

Elektronické dotazovani I1I — zaméstnanci
zem&délskych podniki (spokojenost se systémem
odmeénovani zaméstnancti, preference v ramci
systému odménovani zaméstnancti v navaznosti na
systém hodnoceni zaméstnanctl).

Osobni dotazovani II — personalisté (rozhovory
s personalisty ve vazb¢ na teoreticky systém hodnoceni
zameéstnancl pro vybrané zemédélské profese).

Testovani statistickych hypotéz (identifikovani
profilu spolecnosti uzivajici systém hodnoceni
zameéstnancl, navaznost systému hodnoceni
zamgéstnancl na systém odménovani).

Osobni dotazovani I1I — manazefi (ptipadova studie
k ovéfeni dilezitosti systému hodnoceni zaméstnancti).

Zdroj: vlastni zpracovani (2016)
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6. Volba metod analyzy dat

V disertacni praci byly aplikovany metody kvantitativni i kvalitativni analyzy dat,
protoze byl zvolen smiSeny vyzkumny design. Ziskand data byla analyzovana pomoci
ukazatelli popisné statistiky, dvourozmérné statistické analyzy dat a analyzy kategoridlnich

dat.

7. Interpretace vysledku
Tato Cést se zabyvala interpretaci dosazenych vysledkii na zédkladé stanovené vyzkumné
otazky, statistickych hypotéz a cilli disertacni prace. V rdmci interpretace byla vyuzita metoda

syntézy.

8. Tvorba vyzkumné zpravy dosaZenych vysledki

ZavéreCnym krokem vyzkumného procesu bylo sepsani disertaéni prace. Vytvofeni
disertacni prace vychazelo zdoporuceni Tharenoua et al. (2007) a Sedlakové (2014)
vzhledem k postupu vyzkumného procesu apodle Creswella (2009) vzhledem
k charakteristice vyzkumu, metod a technik vyzkumu, které se dopliiuji a vyhovuji charakteru
vyzkumu v odvétvi zemédélstvi. Dale byla zohlednéna doporuceni ohledné formulace
vyzkumné otdzky podle Sedlakové (2014), byla aplikovana charakteristika kvantitativniho
a kvalitativniho vyzkumu podle Hendla (2009, 2012), Pecakové (2011) a Sedlakové (2014).
Metody kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu byly zvoleny podle doporuceni Hendla

(2009, 2012) a Pecakovée (2011), protoze se doplituje hledisko sociologické se statistickym.

3.3 Metodika prace

Metodicky postup byl realizovan v péti etapach. Jednotlivé etapy s konkrétnimi
technikami a metodami znazoriiuje Chyba! Nenalezen zdroj odkazii., které ilustruje také

provazanost s cili disertacni prace.
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Schéma 7 Etapy disertacni prace

Etapy vyzkumu a cile Metody

-~ . ' ") ~ )
Volba vyzkumného tématu Analyza . s
Vazha na cile: I Syntéza Studium dokuments
- 1 . 1 r -
Teoreticka 5 -m:: Studinm dokumentd
i ] —_— i dokme
Vazba na eile: IL ITL, IV a), b), ¢) Doduhos
Eampiricki Dotaznikové fetfeni Pilotni studia T
ey Polostrukturevans rezhovery e Pilomi studie IT
Vazba na eile: V, VI, VIIT Diipadovi studie Pilotni studia I
\ J \ / Elektronicke dotazovani I
Elektromické dotazovani IT
Elaktromcke dotazovam IIT
O=zobni dotazovani I
O=zobni dotazovani I1
Os=pbni dotazovani 11T
Vyhodnoceni dat Jeduorozmémsé statistické metody : C"“‘]},’:: ;‘i‘:‘:;j."] °}”]h’£“
Vazba na cile: VI d), e), VII, VIII Vicerozmeme statisticke metody Korespondenéni analjza
Faktorowa analyza
Jednovybérovy t-test
Dvouvybérovy t-test
Korelacni analyza
Lavéry prace .
Synteza dat

Vazba na eile: hlavai eil, VII

Zdroj: vlastni zpracovani (2016)
Konkrétni metody vyzkumu jsou uvedeny v nasledujicich podkapitolach.

3.3.1 Teoreticka etapa

Teoreticka etapa zohlediiuje deduktivni pfistup, jak ho vymezuji Trochim a Donnelly
(2008). Nejprve bylo téma teoreticky vymezeno, poté byly formulovany hypotézy
(viz kapitola 3.2), které byly v dalsi etapé (empirické) testovany. Hypotézy byly potvrzeny

nebo zamitnuty.
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V této etapé¢ byla provedena tematicka analyza dokumenti. Tematickd analyza
konkrétné studuje znaky a symboly a hleda skryté vyznamy (Jandourek, 2008). Dale byla
pouzita isrovnavaci metoda, komparace pfistupi jednotlivych odborniklt pfi vymezovani
pojmu systém, hodnoceni zaméstnancti, hodnotitel, vykon a pti pfistupech ke klasifikovani
metod hodnoceni zaméstnancti podle vybranych ceskych a zahrani¢nich autorti. Komparace
se zabyva hledanim spolecnych ¢i shodnych, nebo naopak rozdilnych vlastnosti zkoumanych
jevi (Sedlakova, 2014). Na konec této etapy byla vyuzita metoda syntézy, ktera sklada casti
do celku (Hendl, 2009) a dospiva k zavérim na zaklad¢ shrnuti dil¢ich poznatkti (Sedlakova,
2014).

Na zakladé poznatkli ziskanych zanalyzy dostupnych zdroji a sestaveni kapitoly
»Soucasny stav poznani predmétné problematiky byla aplikovdna metoda dedukce
pro formulaci vyzkumné otazky (uvedené v podkapitole 3.2). Dedukce postupuje od obecného
ke konkrétnimu (Sedlakova, 2014). Jednéd se o logické odvozeni zavéri z mnoziny jinych
tvrzeni, ktera se povazuji za pravdiva. Postup je od obecného ke konkrétnimu (Hendl, 2009),

ptiloha 9.

3.3.2 Empiricka etapa
V ramci této etapy byl zvolen smiSeny vyzkumny design podle ¢lenéni Creswella
(2009), kdy byl realizovan kvantitativni (elektronické dotazovani) i kvalitativni vyzkum

(osobni dotazovani), (schéma 8).
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Schéma 8 Harmonogram empirické etapy

Rok 2012 a 2013 Rok 2015 Rok 2016
f 3 f
- Pilotni studie I - Pilotni studie II || Pilotni studie III
(5/2012) (6/2015) (8/2016)
A ) Y
o N o N & A
Elektronické Elektronické Elektronické
= dotazovani I — dotazovani II — dotazovani III
(6=-9/2012) (8/2015) (8 =9/2016)
A y \
5
" ™ r
Osobni dotazovani I Osobni dotazovani I || Osobni dotazovani
- (2 - 8/2013) — (10=11/2015 III (10/2016)
a2/2016)
J
e v N

Zdroj: vlastni zpracovani (2016)

Pro sbér primarnich dat byla pouzita empiricka metoda, dotaznikové Setfeni. Navrzeni
dotazniku bylo sestaveno podle Rezankové (2011) a Pecakové (2011) z hlediska statistického,
z hlediska managementu podle Tharenoua et al. (2007) a Brymana a Bella (2007) a ze
sociologického hlediska podle Sedlakové (2014).

PocateCnim krokem sestavovani dotazniku bylo vraceni se zpét k vyzkumné otdzce
a stanovenym hypotézam, protoZze byla pro kazdou proménnou v dotazniku formulovéana
vlastni otdzka. Tento postup navrhuje napt. Sedlakova (2014).

Pti tvorbé prvniho, druhého i tietiho dotazniku byla zohlednéna doporuceni Pecédkové
(2011) a Sedlakove (2014). Podle Sedlakové (2014) byl dotaznik vytvoren tak, aby byl dobie
komunikativni a pro respondenty co nejsnazsi na vypliovani. Podle Pecdkové (2011) byla
dodrzena podminka struc¢nosti, aby byla co nejkratsi doba vypliovani, protoze kratsi Setfeni
maji u respondentli vétsi nadéji na uspéch a vyzkumnik na ziskani potifebnych dat. Dale byl
vytvoien seznam informaci, které mélo dotaznikové Setfeni piinést (zjistit aktudlni stav
hodnoceni zaméstnancti v zemédélskych podnicich pravnickych osob v CR — uzivani
formalniho hodnoceni zaméstnancti, frekvence hodnoceni, metody hodnoceni, hodnotitele,

navaznost ostatnich persondlnich ¢innosti na hodnoceni zaméstnanct, zejména odménovani).
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U prvniho a druhého dotaznikového Setieni byly nejdiive zformulovany dotazy, dale
byly vybrany typy otdzek pro dotaznikové Setfeni z hlediska otevienosti, také nazyvané
otazky podle formy (byly zvoleny pfevazné uzaviené otazky, pouze Sest otdzek bylo
polouzavienych a jedna byla oteviena). Uzaviené otazky byly zvoleny z divodu moznosti
jejich statistického vyhodnoceni, jak napt. doporucuje Pecdkova (2011). Z hlediska cile
vyzkumu dotaznik obsahoval jednu filtraéni otdzku (prvni otazka dotazniku), Sest
identifika¢nich otdzek (uvedenych na konci dotazniku) a 12 meritornich otazek. Podle obsahu
se jednalo o otdzky pfimé.

U tietiho dotaznikového Setieni byl vybran pouze typ uzavienych otazek. Byla pouzita
jedna z nejrozsifenéjSich metod, ato Likertova metoda, kdy byl urcity postoj vyjadien
prostfednictvim jednoduchych vyroki. Jednalo se o 15 vyroki, kdy mira souhlasu s postojem
byla stanovena na Skale 1-5 (tabulka 14). Pro krajni hodnoty byly pouzity odpovédi
,rozhodné nesouhlasim a ,,rozhodné souhlasim®, jak napt. doporucuji ve svych publikacich
Pecékova (2011) a Sedlakova (2014). Tento typ proménné (ordinalni) byl zvolen, jelikoz lze
vyuzit vétsi pocet analytickych metod. Dale dotaznik obsahoval dalsi tfi uzaviené (selektivni)

otazky a Sest identifika¢nich otazek.

Tabulka 14 Pétibodova $kala

Rozhodn’e 1 > 3 4 5 Rozhod’ne
nesouhlasim souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani (2016)

Tabulka 15 obsahuje proménné, které byly v dotazniku pouzity. Kdédovani jednotlivych

proménnych je uvedeno v pfiloha 10.

Tabulka 15 Proménné obsaZené v dotazniku

Proménna Téma
Spok 1-9 Spokojenost zaméstnance se systémem odménovani
Str 1-9 Struktura systému odménovani

Zdroj: vlastni zpracovani (2016)

Na zéklad¢ doporuceni Brymana a Bella (2007) byla provedena revize kone¢ného
seznamu otazek v dotaznicich pted provedenim pilotnich studii v letech 2012, 2015 a 2016

(schéma 10).
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Schéma 9 Postup tvorby dotazniku

ITvorba otazek

Revize otazek

Pilotni studie

Revize otazek

Dokonceni dotazniku

Zdroj: vlastni zpracovani (2015) podle Brymana, Bella (2008)

3.3.2.1 Pilotni studie

V prvni fazi empirické etapy byla provedena vzdy pilotni studie za ucelem zjisténi
srozumitelnosti dotazniku pro oslovené respondenty. Jednalo se vzdy o Gcelovy (zamérny)
vybér. U prvni adruhé pilotni studie ucelovy vybér zahrnoval specialisty a fidici
zaméstnance, protoze u vétSiny metod hodnoceni zaméstnanct je hodnotitelem podle Hronika
(2006) ptimy nadfizeny zaméstnance. Dalsi podminkou bylo zastoupeni fidicich pracovnika
a specialistl ze stiednich zemédélskych podnikii podle po¢tu zaméstnanct (metodika velikosti
podle doporuceni Evropské komise €. 2003/361/ES), protoze malé podniky jsou fizeny spiSe
neformalnim zptisobem nezli forméalnim z hlediska RLZ (De Kok, Uhlaner, 2001).

Prvni idruhd pilotni studie dotazniku byly provedeny na vzorku péti odbornikl
z odvétvi zemédélstvi (tabulka 16). Zastupci z velkych zemédélskych podnikd nebyli
zahrnuti do vybéru, protoze velké podniky (nad 250 zaméstnanci) jsou v Ceské republice
zastoupeny pouze v malé mife. Napt. ve StfedoCeském kraji je zastoupeni velkych podnikt
v odvétvi zemédélstvi pouze 0,059 % (CSU, 2011a). Poslednim kritériem vybéru byla pravni
forma zemédélskych podnikl, kdy byli vybrani respondenti z podnikti, které byly pravni
formou akciové spolecnosti nebo druzstva, protoze druzstva a akciové spolecnosti
obhospodaiuji nejvice zeméd€lské pudy (Zprava o stavu zemédélstvi za rok 2010, 2013,

2015), a zhruba pétina zaméstnancti v roce 2013 pracovala v druzstvech (Spésna et al., 2014).
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Tabulka 16 Seznam respondentii — pilotni studie 2012, 2015

Respondent Pl;aC"OVH} pozice Velikost podniku Pravni forma
v zemédé€lském podniku
1 Zastupee MANazera zIvocisne Stiedni Akciova spolec¢nost
vyroby
2 Agfonormp reds‘id a Stiedni Akciova spolecnost
predstavenstva
3 Ekonom Stiedni Akciova spole¢nost
4 Zootechnik Stredni Druzstvo
5 Predseda piedstavenstva Stiedni Druzstvo

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)

U tfeti pilotni studie UcCelovy vybér zahrnoval Sest respondentl, ktefi zastupovali
vybrané zeméd¢lské profese, jimiz se disertacni prace zabyva (tabulka 17). Respondenti
pracovali pro zemédé€lsky podnik, ktery byl zahrnut dvakrat v kvalitativnim vyzkumu. U tieti
pilotni studie se jednalo o pohled zaméstnanci na syst¢tm odménovani ajeho provazanost

se systémem hodnoceni.

Tabulka 17 Seznam respondentii — pilotni studie 2016

Pracovni pozice

Respondent Y zemedelskémiponiku Velikost podniku Pravni forma
1 Agronom Stredni Akciova spolecnost
2 Mechanizator Stiedni Akciova spolecnost
3 Zootechnik Stiedni Akciova spole¢nost

4 Chovate’lva orsetrovjavtel Stiedni Akciova spole¢nost
hospodarskych zvirat

5 Opravar zeméd¢€lskych stroji Stiedni Akciova spolec¢nost

6 Traktorista Stiedni Akciova spole¢nost

Zdroj: vlastni zpracovani (2016)

Dotaznik v rdmci prvni pilotni studie (pfiloha 11) byl rozeslan elektronicky nebo byl
dorucen respondentiim osobné a probé¢hla i neformalni diskuse s respondentem.

Na zéklad¢ ptipominek respondentd prvni pilotni studie bylo doplnéno vymezeni
formalniho hodnoceni zaméstnancti do otazky ¢. 1 dotazniku a do otazky ¢. 3 dotazniku bylo
doplnéno, kde by mohla byt napt. zpracovana metodika hodnoceni zaméstnancti (konkrétné

byla doplnéna interni smérnice).

* Respondent vroce 2012 zastaval profesi agronoma, vroce 2015 mél zaroven ifunkci piedsedy

predstavenstva.
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Na zakladé doporuceni respondentl druhé pilotni studie byl na zac¢atek dotazniku ptidan
odstavec textu s vymezenim rozdilu mezi hodnocenim a odménovadnim zaméstnancli v ramci
modelu shody abyl definovan rozdil mezi formalnim aneformdlnim hodnocenim
zaméstnanci (pfiloha 12). V ramci aplikace LimeSurvey sirespondenti pfed zacatkem
vypliiovani dotazniku piecetli tvodni text a poté jim byl zobrazen dotaznik, proto nebyl tento
text uveden v ivodnim e-mailu pro respondenty, ale byl pfimo zakomponovan do dotazniku.

V ramci tteti pilotni studie byl dotaznik (pfiloha 13) doruc¢en osobné respondentiim, aby
mohla probéhnout neformalni diskuse se zaméstnanci o jeho srozumitelnosti. V ramci
dotazniku byla do otazek 1-3, 7-9 ¢asti I doplnéna vysvétleni k pojmim: mzdovy systém,
zakladni mzdova forma, dopliikova mzdova forma, benefity, druhy mzdovych forem a zpétna
vazba. V ramci ¢asti Il dotazniku bylo doplnéno vysvétleni k pojmiim: casovd mzda, ukolova
mzda, zékonné ptiplatky, pevnd a pohybliva ¢ast mzdy, benefity penézité hodnoty, benefity

v podobé¢ vyhod penézité hodnoty a volitelny systém zaméstnaneckych vyhod.

3.3.2.2 Elektronické dotazovani

Podle doporuceni Pecdkové (2011) byly pied sbérem primarnich dat vymezeny
statistické jednotky, definovan zadkladni soubor ajeho rozsah, zplisob vybéru jednotek
ze zakladniho souboru a rozsah vybérového souboru, zplisob kontaktovani jednotek, chyby,
které vznikaji pfi sbéru dat.

Statistickymi jednotkami v radmci prvniho adruhého dotaznikového Setfeni byly
zemédeélské podniky, konkrétné se jednalo o podniky pravnickych osob, které zahrnuji
obchodni spolegnosti, druzstva a jiné pravnické osoby (rozdé&leni podle UZEI). V roce 2011
bylo v Ceské republice 3690 pravnickych osob, z toho 2932 obchodnich spoleénosti (Zprava
o stavu zemé&délstvi za rok 2011). Vroce 2013 bylo 3999 pravnickych osob v Ceské
republice, z toho 3207 obchodnich spole¢nosti (Zprava o stavu zemédélstvi za rok 2013).

V ramci vSech dotaznikovych Setfeni byl zvolen ucelovy vybér. Podminkami pro vybér
respondentli u prvniho a druhého dotaznikového Setfeni bylo, Ze dotazniky byly distribuovany
mezi pravnické osoby (podniky pravnickych osob), jejichz hlavnim zamétenim je zeméd¢lstvi
(konkrétné smifena vyroba) a podnikaji v Ceské republice. Fyzické osoby nebyly do
vyzkumu zdmérné zahrnuty, nebot’ jsou fizeny spiSe neformélnim a flexibilnéjSim zptisobem
nezli formalnim v oblasti RLZ (viz podkapitola 3.3.2.1). U tfetiho dotaznikového Setieni byly
dotazniky distribuovany zaméstnancim deseti zeméd¢€lskych podnikil, které se zcastnily
osobniho dotazovani vroce 2015 a2016. U téchto podniki byla potvrzena propojenost

systému hodnoceni zaméstnanctl se systémem odménovani.
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Primarni data byla ziskana prostfednictvim metody dotaznikového Setfeni. Prvni
dotaznikové Setfeni bylo realizovdno v obdobi od cervna do zafi 2012. Kontakty na
respondenty byly ziskdny zwebovych portdli agroseznam.cz a for-agro.cz. Existence
jednotek a zaméteni byla zkontrolovana na webovém portale justice.cz. Existuje zde moznost
vzniku systematickych chyb Setfeni, ale ty byly minimalizovany na zakladé doporuceni
Pecékové (2011) peclivou ptipravou a oveéfenim vSech vyzkumnych néstrojl.

Druhé dotaznikové Setfeni probéhlo v srpnu 2015 a tieti v srpnu 2016. Dotazniky byly
s ivodnim dopisem (piiloha 14, piiloha 15, pfiloha 16) odeslany do podnikii elektronicky
s vyuzitim aplikace LimeSurvey za ucelem zjisténi aktudlniho stavu formalniho hodnoceni
zaméstnancl v odvétvi  zeméd€lstvi  (identifikovani vyuzivani formalniho hodnoceni
zameéstnancu, uUcelu formalniho hodnoceni zaméstnanct, metod hodnoceni zaméstnancu,
hodnotiteld) u prvniho a druhého dotaznikového Setfeni. U tietiho dotaznikového Setfeni byla
vyuzita platforma Google Docs pro zjisténi ndvaznosti odménovani na hodnoceni
zaméstnanci.

V prvnim dotaznikovém Setfeni bylo osloveno 1698 podnikii, pficemz databaze
respondentli plivodné citala 1977 respondentl s duplicitami, neplatnymi e-mailovymi
adresami a s vyfazenymi dotazniky z diivodu neuplnosti dat (ptiloha 17), dotaznik (ptiloha
18) vyplnilo 332 respondentti. V radmci druhého dotaznikového Setfeni bylo osloveno 1220
podnikli, pfiCemz databize respondentd plivodné citala 1354 respondenti s duplicitami,
neplatnymi e-mailovymi adresami i s vyfazenymi dotazniky z divodu neuplnosti dat (ptiloha
19), dotaznik vyplnilo 257 respondentti. Ve tietim dotaznikovém Setfeni bylo osloveno 1002
respondentli, zaméstnancii zemédélskych podnikli. Dotaznik (pfiloha 20) vyplnilo 114
respondent.

V ramci prvniho dotaznikového Setfeni byli po 14 dnech osloveni respondenti, ktefi
nevyplnili dotaznik, s prosbou o jeho vyplnéni (pfiloha 21). V ramci druhého dotaznikového
Setfeni byli respondenti opét osloveni jiz po tydnu (ptiloha 22). V ramci tfetiho dotaznikového
Setfeni nebyl rozesldn upominkovy dopis respondentiim, protoZze téma tietiho dotaznikového
Setfeni bylo né¢kterymi manazery oslovenych zemédélskych podnikti vyhodnoceno jako velmi

citlivé a vyzkum by mohl narusit chod zeméd¢lskych podniki.
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Protoze se vyzkumu zucastnil pouze jeden podnik v roce 2012 s poctem zaméstnancu
nad 250 a Zadny v letech 2015 a 2016, pak z hlediska ptedpokladu testovani hypotéz bylo
kritérium velikost zemé&d¢€lskych podnikli podle poctu zaméstnancii slouceno do dvou skupin
(do 50 zameéstnancii a 51 a vice zaméstnanct) Dale bylo slouceno kritérium pracovni profese
do dvou skupin, ato techniki (agronom, mechanizator, zootechnik) a manuélnich profesi

(chovatel a oSetfovatel hospodatskych zvitat, opravar zemédélskych stroju, traktorista).

3.3.2.3 Osobni dotazovini

Kvalitativni data popisuji podrobnost piipadu a vyzkumnik se mlze prizptusobit
informantovi (Hendl, 2012). Technika interview se velice dobfe kombinuje s jinymi postupy
sbéru dat (Sedlakové, 2014) a poskytuje detailni vhled do zkoumané problematiky (Pecékova,
2011). Proto byl v obdobi od tinora do srpna 2013 realizovan prvni kvalitativni vyzkum
s vyuzitim metody polostrukturovaného rozhovoru (ptfiloha 23 apftiloha 24). V fijnu
a listopadu 2015 a v noru 2016 byl realizovan druhy kvalitativni vyzkum prostfednictvim
polostrukturovanych rozhovort s personalisty, mzdovymi ucetnimi a vedoucimi zaméstnanci.
Polostrukturované rozhovory obsahovaly pét tematickych okruhi a 34 primarnich otazek
(ptiloha 25).

Polostrukturovany rozhovor byva povazovdn za optimalni zplsob ziskavani dat,
protoZze kombinuje vyhody standardizovanych a nestandardizovanych forem dotazovani,
aproto patifi k nejcastéji vyuzivanym technikam (Sedlakova, 2014). Dale je tomu tak
z davodu detailniho pohledu na zkoumanou problematiku (Pecédkova, 2011) a také proto, Ze
lze v pribéhu polostrukturovaného rozhovoru pokladat jeste sekunddrni otazky tykajici
se kritérii hodnoceni zaméstnancii v zeméd¢elskych podnicich, aby bylo mozné doplnit, co jiz
v rozhovoru zaznélo, nebo podnitit informanta k dalsi vypovédi (Sedlakova, 2014).

Ve fazi ptripravy byla zohlednéna doporuceni Sedldkové (2014), kdy byl pfipraven
navod rozhovoru (témata ak nim pfipravené primdrni otazky a podotazky, které byly
v pribéhu rozhovoru doplnény o sekundérni otdzky pro doplnéni toho, co jiz zaznélo).
Seznam otazek byl vytvafen tak, aby délka rozhovoru byla v dolnim intervalu
doporu¢ovaného rozmezi 40—90 minut.

Informanti byli nejdiive osloveni prostiednictvim e-mailu s prosbou o participaci
na vyzkumu prostfednictvim rozhovorti s nimi (pfiloha 26 a pfiloha 27). V ptipad¢ kladné
odpovédi jim byl zaslan potvrzujici e-mail s pozadavkem na stanoveni terminu a mista

pohovoru (piiloha 28 a ptiloha 29).
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Pro potteby rozhovora byl vytvotfen protokol o provedeni rozhovoru, ktery byl rozdélen
na Ctyfi Casti — identifikacni, Gdaje o informantovi, pribéh rozhovoru, zajimavosti (pfiloha
30). Informantim byla zarucena anonymita. Osm rozhovorii bylo nahrano se svolenim
informanti a byl podepsan informovany souhlas informantem i tazatelem (ptiloha 31). Ostatni
informanti s nahravdnim rozhovoru nesouhlasili, aproto byly v pribéhu rozhovoru
zapisovany poznamky. Z tohoto diivodu byl ¢asovy limit rozhovoru piekrocen.

V roce 2013 rozhovor probéhl s osmi informanty — manazery zivo€i§né vyroby nebo
predsedy predstavenstev podnikil a jednim agronomem (tabulka 18) ze zemédélskych podnikti
se smiSenou vyrobou a poctem zaméstnanci nad 50 (stfedni podniky), které maji nejvetsi
podil na zaméstnanosti (MagnusWeb v OSPZV, 2013). Rozhovor prob¢hl za ucelem
detailniho identifikovani metod hodnoceni zaméstnanct, kritérii, hodnotiteld a propojenosti

systému hodnoceni zaméstnancii s jejich vykonnosti pro jednotlivé typy hodnocenych.

Tabulka 18 Seznam informantii — polostrukturovany rozhovor 2013

Zemédélsky podnik Pracovni pozice informanta
1 Manazer zivo¢isné vyroby — chov skotu
2 Manazer zivocisné vyroby
3 Predseda ptedstavenstva
4 Reditel zemédélského podniku, mistopfedseda predstavenstva
5 Agronom
6 Manazer zivocis$né vyroby
7 Mistopredsedkyné predstavenstva
8 Predseda ptedstavenstva

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)

Vyzkum v roce 2013 byl realizovan ve dvou etapach. Prvni etapa (v obdobi od tinora do
dubna 2013) zahrnovala vybér a osloveni podnikd, ve kterych byl vyzkum realizovan. Tato
etapa serovnéz skladdala znavrhu souborii otazek pro manazery zemédélské vyroby
(zivoCisné vyroby) a feditele oslovenych podnikii. Navrzeny polostrukturovany rozhovor
se skladal z 18 primarnich otdzek. Samotné otazky byly rozdéleny na tfi ¢asti.

Prvni ¢ast (2 otazky) obsahovala identifikacni otdzky pro manazery a feditele
zemédelskych podnikti (velikost podniku, pracovni pozice, délka pracovniho poméru).
Druhou cast (13 otazek) tvotily otazky identifikujici a konkretizujici vysledky kvantitativniho
vyzkumu. Tato ¢ast byla primarné urCena pro podniky, které maji zavedeny systém
formalniho hodnoceni, a byla pro vétsi srozumitelnost roz¢lenéna do tii podskupin.
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Prvni podskupina se tykala zavedeného systému hodnoceni auZzivanych metod
hodnoceni zamé&stnancti oslovenych zemé&dé&lskych podniki. Ukolem této &asti rozhovoru bylo
konfrontovat manazery zivocisné vyroby a feditele podnikl s vysledky diive provadéného
kvantitativniho vyzkumu a tyto vysledky bud’ potvrdit, nebo vyvratit.

Druhé podskupina otazek se zamérovala na zaméstnance zemédélskych podniki a jejich
moznosti predem se na hodnoceni pfipravit, zplisoby informovani zaméstnancii o pribéhu
a vysledcich hodnoceni a jejich postoj k procesu a systému hodnoceni zaméstnanci.

Tteti podskupina otazek méla za tikol zjistit, zda existuje v daném podniku prokazatelny
vztah mezi formalnim hodnocenim zaméstnanci a jejich vykonnosti.

Tieti Cast (dvé otdzky) rozhovoru byla urena pro podniky, které podle vysledka
kvantitativniho Setfeni uvedly, Ze systém formalniho hodnoceni zaméstnancli nemaji
zavedeny. V této cCasti bylo cilem rozhovort zjistit divody nevyuzivani hodnoceni
a za predpokladu, ze podnik uvazuje o zavedeni systému hodnoceni, urcit v jakém casovém
horizontu.

Druha etapa kvalitativniho vyzkumu probihala v obdobi od kvétna do srpna 2013
a sestavala z osobnich setkani s manazery zivocisSné vyroby, pfedsedy predstavenstev
zemédélskych podnikl a jednim agronomem. Struktura rozhovoru byla stejna jako v prvni
etap¢ kvalitativniho vyzkumu.

Druhy kvalitativni  vyzkum probéhl s dvandcti informanty (tabulka 19)
ze zeméd¢elskych podniki se zaméfenim na smiSenou vyrobu. Informanty byli personalisté
nebo mzdové ucetni. Ve tfech pfipadech byl urozhovoru ic¢len top managementu, ktery
se podilel na tvorbé systému hodnoceni zaméstnancti. Pfed vyhodnocenim rozhovort byly
dva rozhovory vytazeny (€. 9 a 10). Divodem pro vyfazeni rozhovorli k vyhodnoceni bylo
zjisténi v prubehu rozhovoru, zZe systém hodnoceni zaméstnancti danych podnikil je systémem
odmeénovani a v téchto dvou podnicich se provadi pouze neformalni hodnoceni zaméstnancu.
Z hlediska velikosti mély vybrané zemédélské podniky evidencni pocet zaméstnancti nad 51
(stftedni podniky), které mély v obou dotaznikovych Setfenich vétsi zastoupeni nez velké
podniky (v roce 2012 mély velké podniky zastoupeni 0,3 % a v roce 2015 uz 0 %).

Rozhovor probéhl za ti¢elem identifikovani metod hodnoceni zaméstnancti pro vybrané
zeméde€lské profese avramci metod hodnoceni zaméstnancu k identifikaci jednotlivych
kritérii. Dale byla zjistovana navaznost dalsich &innosti RLZ na stavajici systém hodnoceni

zaméstnancl vybranych zemédélskych podnikd.
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Tabulka 19 Seznam informantii — polostrukturovany rozhovor 2015/2016

Zemédélsky podnik Pracovni pozice informanta
1 Mzdova tcetni
2 Personalista
3 Mzdova tcetni
4 Personalista, feditel podniku
5 Mzdova tcetni
6 Mzdova tcetni, predseda predstavenstva
7 Mzdova ucetni
8 Personalista
9 Mzdova ucetni — vyfazeni z divodu vyuzivani pouze neformalniho hodnoceni
10 Mzdova ucetni — vyfazeni z divodu vyuzivani pouze neformalniho hodnoceni
11 Mzdova tcetni, hlavni agronom
12 Personalista

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)

Tteti osobni dotazovani probéhlo prostiednictvim hloubkovych rozhovord s Cleny

managementu zvolené¢ho zemédélského podniku v fijnu 2016 v ramci provedeni piipadové

studie. Pfipadova studie byla zvolena z diivodu zaméfeni se na podrobny popis jednoho

pfipadu. Konkrétné byl zvolen typ pifipadové studie studium organizaci a instituci podle

Hendla (2012). Predpokladem pftipadové studie je, ze detailnim porozuménim jednoho

piipadu se Iépe porozumi podobnym piipadim (Hendl, 2012). Pro zpracovani piipadové

studie byl vybran zemé&d¢lsky podnik, ktery spliioval nasledujici kritéria:

Z hlediska velikosti podniku se jednalo o stiedni podnik.

Z hlediska pravni formy se jednalo o akciovou spolecnost.

Zvoleny zeméd¢€lsky podnik mél jiz zavedeny systém hodnoceni zaméstnanct
a v ndvaznosti na n¢j mél zavedeny systém odménovani zamestnancu.

Zvoleny zemédé€lsky podnik proSel vroce 2015 zménou tykajici se systému
hodnoceni zaméstnancti.

Se smisenou zeméd¢lskou vyrobou.

Zucastnil se vSech predchozich vyzkumi v ramci této prace.
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Déle byla vyuzita metoda analyzy dokumentli, konkrétné¢ se jednalo o analyzu
vyrocnich zprav, vykazl zisku a ztraty, pfiloh k Gcetnim zavérkdm a internich dokumentt

poskytnutych ¢leny managementu.

3.3.3 Vyhodnoceni dat a navrh systému hodnoceni zaméstnanct

V ramci vyhodnoceni dat dotaznikovych Setieni byla pouzita kombinace statistickych
metod. Nejdiive doslo k elementarnimu zpracovéani dat prostfednictvim prostého rozdéleni
cetnosti (jednorozmérné bodové rozlozeni ¢etnosti) pro nominalni proménné a charakteristik
poloh pro ordindlni proménné. Druhym krokem byla analyza kategoridlnich dat
prostfednictvim chi-kvadrat testu. Dale byla zvolena faktorovd analyza za Ucelem zjisténi
analyza, kterou byly analyzovany vztahy mezi kategoriemi proménnych. Pro testovani

hypotéz byl dale pouzit jednovybérovy t-test, dvouvybérovy t-test a korelacni analyza.
3.3.3.1 Jednorozmérné bodové rozloZeni Cetnosti

Ucelem elementarniho zpracovani statistickych dat je ziskani nejlepsiho piehledu
vlastnosti zkoumaného jevu (Kéba, SvatoSova, 2012), proto byla kazda otdzka nominalni
proménné v dotazniku vyhodnocena prostiednictvim Cetnosti. Budikova et al. (2010)
doporucuji zptehlednit ziskané informace prostfednictvim grafii a tabulek.

Pro jednotlivé varianty byly pfifazeny Cetnosti (bodové rozloZzeni Cetnosti). Pro datovy
soubor (Xj....Xp), vnémz znak X nabyvéa r variant, byly definovany absolutni, relativni,
absolutni kumulativni a relativni kumulativni Cetnosti ve vybérovém souboru.

Dale byly pouzity kolacové a sloupcové typy grafii pro lepsi prehled a ilustraci vysledkt

vyzkumu.

3.3.3.2 Charakteristiky polohy

Pro potfeby vyhodnoceni ordinalnich proménnych byly pouzity miry polohy modus
(X), median (X) apramér (x ). Napt. Pecakova (2011) doporuéuje vyuzit pro posouzeni
urovné ordindlniho znaku vzdy median. Kozel et al. (2006) doporucuji vyuzit modus
amedidan. Modus je charakterizovan jako nejCastéji se vyskytujici hodnota statistického
souboru, tedy hodnota s nejvétsi Cetnosti. Medidn je vymezen jako prostiedni hodnota pii
vzestupném upotradani hodnot odpovédi. Primér je charakterizovan jako soucet vSech hodnot
vydéleny jejich poctem. Tento typ miry polohy je ale zatizen krajnimi extrémnimi hodnotami,

ke kterym ma tendenci se vychylovat (Kozel et al., 2006).

63



3.3.3.3 Analyza kategoridalnich dat

Dulezitou soucasti analyzy/vyhodnoceni dat je testovani statistickych hypotéz
(Rezankova, 2011). Ovéfit existenci zavislosti mezi dvojicemi kategorialnich proménnych je
povazovano za prvni krok analyzy vztaht mezi nimi podle Pecdkové (2011). Byla testovana
nulovad hypotéza Hy: mezi sledovanymi znaky neexistuje zavislost, Ha: mezi sledovanymi
znaky existuje zavislost (Svatosova, Kéaba, 2012).

Pti testovani statistickych hypotéz byly vzdy stanoveny dvé hypotézy, a to testovana
(nulovd) Hy a alternativni Hs (nulové 1 alternativni hypotézy prace jsou uvedené v kapitole
3.2). Cilem testovani nulové hypotézy bylo dojit k zavéru, zda se hypotéza miize, ¢i nemiliZe
zamitnout vzhledem ke stanovené alternativni hypotéze. Dale byla stanovena hladina
vyznamnosti a = 0,05.

Hypotézy ¢. 1-3 a 16 uvedené v podkapitole 3.2 byly ovéfovany pomoci analyzy
kvalitativnich znak — Pearson x* testem. Zakladnim testem pouZivanym ke zjistovani
vzajemné zavislosti dvou kategoridlnich znakl je chi-kvadrat test (Xz test) nezavislosti
(Rezankova, 2011). Druhym krokem testovani je zji§téni miry intenzity zavislosti dvou
kategorialnich proménnych prostfednictvim Pearsonova korelacniho koeficientu. Pearsontv
korelaéni koeficient (r) je jednim z mnoha koeficientdi, ktery se nejvice pro testovani
zavislosti mezi dvéma proménnymi pouziva (Tharenou et al.,, 2007). Koeficient korelace
nabyva hodnot v intervalu <—1,1>. Cim vice se hodnota blizi 1 nebo —1, tim silng&jsi zavislost

mezi proménnymi existuje (tabulka 20).

Tabulka 20 Odstupiiovani zavislosti korela¢niho koeficientu

Hodnota Kkorelace Interpretace zavislosti
0,01 -0,09 trivialni
0,10-0,29 nizka az stfedni
0,30 -0,49 stiedni az zna¢na
0,50 -0, 69 zna¢na az velmi silna
0,70 — 0,89 velmi silna

0,90 + témef perfektni

Zdroj: De Vaus (2002)

Pted pouzitim vybranych testi byla zkontrolovana pravidla pro testovani, zda je
v nékterych pripadech rozsah souboru mensi nez 20 (SvatoSova, Kaba, 2012), abyly
zkontrolovany ocekavané Cetnosti, aby dosahovaly hodnoty alesponi 5. Oc¢ekavanych cetnosti

pod hodnotu 5 by mélo byt maximalné 20 % (Pecakova, 2011).
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Pro testovani zavislosti apro vypocet mér intenzity zavislosti byla zakladem
kontingenc¢ni tabulka (dvourozmérné tabulka cetnosti), v tomto vyzkumu asociaéni tabulka -
- dvojdimenzionalni tabulka typu 2 x 2. Byla-li p-hodnota menSi nez zvolena hladina
vyznamnosti o, pak nulova hypotéza o nezavislosti byla zamitnuta. Podle Budikové et al.
hypotézy.
3.3.3.4 Faktorova analyza

Faktorovd analyza vychazi zptedpokladu, Ze vzijemné zavislosti pozorovanych
proménnych jsou disledkem v pozadi stojicich faktorti, kterymi lze pivodni rozsahly
a komplikovany systém veli¢in nahradit a souvislosti veli¢in tak vysvétlit jednodussim
zpisobem (Pecakova, 2011). Faktorova analyza na zaklad¢ korelaci mezi vétSim mnozstvim
proménnych statistickym zptisobem urcuje, jestli jsou si nékteré proménné blizké, patii
k sobg¢, tj. zda za nimi stoji jeden spolecny faktor (latentni proménnd), nebo zda patii k jinému
spolecnému faktoru. Poté, kdy je faktor nalezen, mize z néj byt vytvofena nova proménna,
ktera je pouzita v dalsi analyze namisto ptivodnich veli¢in (Kost’al, 2013).

Faktorova analyza se provadi ve dvou fazich. Prvni fazi je zjisténi, zda jsou primérni
data vhodnd pro realizaci faktorové analyzy prostfednictvim tésnosti korelace, Kaiser-
-Meyer-Olkinovy miry (KMO) a Bartlettova testu sféricity. Tésnost korelace by méla byt
v absolutni hodnoté vyssi nez 0,3 (Meloun, Militky, 2012). Koeficient KMO se pohybuje
v intervalu <0,1> a mél by podle Skaloudové (2010) prekro¢it hodnotu 0,5 (tabulka 21).

Tabulka 21 Hodnoceni KMO miry

Hodnota KMO Hodnoceni KMO
09-1 skvéla
0,8-0,9 vysoka
0,7-0,8 stiedni
0,6 -0,7 nizka
0,5-0,6 Spatna
Do 0,5 faktorova analyza nema smysl

Zdroj: Skaloudova (2010)
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Tieti moznosti, jak zjistit, zda jsou zkoumané proménné vhodné pro faktorovou
analyzu, je testovat nulovou hypotézu. Nulovd hypotéza Bartlettova testu sféricity
ptedpokladéa nezavislost proménnych v zakladnim souboru. Signifikance Bartlettova testu by
méla byt vyznamnd minimalné na hladiné vyznamnosti 0,05 (Skaloudova, 2010; Kostal,
2013).

Druhou f4zi je stanoveni poctu faktorti na zakladé metody hlavnich komponent. Pro
stanoveni poctu faktora existuje nékolik metod. Pro ureni vhodného poctu faktorh existuji tii
hlavni metody podle Skaloudové (2010). Prvni metodou je stanoveni celkového rozptylu, kdy
jsou pouzity prvni q faktory, které vysvétli 90 % rozptylenosti proménnych (Hendl, 2004).
U druhé metody se jedna o porovnani rozptylu faktorti s hodnotou 1, kdy z vypoctenych eigen
hodnot jsou podle Kaiserova pravidla zvoleny faktory, které maji eigen hodnoty vyssi nez
1. Tteti metodou je stanoveni poctu faktort podle sutinového, téz Cattelova sutového grafu
(tzv. Scree plot), kdy jsou vybrany faktory, které jsou nad prolomenim kiivky (Hendl, 2004;
Skaloudova, 2010).

V ramci disertacni prace byla pouzita explorativni faktorova analyza, ktera je vhodna

pro redukci dat, sniZzeni po¢tu proménnych.

3.3.3.5 Korespondencni analyza

Pro zkoumani struktury vztahi mezi kategoriemi dvou proménnych uspotadanych
v kontingen¢ni tabulce byla vyuzita metoda jednoduché korespondencni analyzy.

Korespondencni analyza ma za cil vysvétlit vzajemnou podobnost kategorii ¢i jejich
vliv na jiné (Pecakovd, 2011), kdy blizké fadkové body indikuji fadky, které maji podobné
profily v celém tadku, a blizké sloupcové body indikuji sloupce s podobnymi profily smérem
dolti pfes vSechny tfadky. A fadkové body, které jsou v tésné blizkosti sloupcovych bodu,
predstavuji kombinace (Meloun et al. v Pola¢kova, Jindrova, 2010).

V ramci korespondencni analyzy se 1ze setkat s pojmy jako profil, z4téz a inerce.

Profil je vramci koresponden¢ni analyzy charakterizovan jako jednotlivé Cetnosti
vydélené celkovym souctem. V ramci korespondencni analyzy se sleduji fadkové profily
(jednotlivé cetnosti z fadki jsou vydélené celkovymi fadkovymi soucty) a také sloupcové
profily (jednotlivé Cetnosti ze sloupcii jsou vydélené celkovymi sloupcovymi soucty) dat

(Greenacre, 2007).
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Z4t¢z, relativni margindlni Cetnost, je procentudlni podil informace z celé tabulky
v dané kategorii. Zatéz lze vypocitat jako pomér fadkové ¢i sloupcové okrajové Cetnosti (njs,
nij) acelkové Cetnosti tabulky (n). Inerce pfedstavuje podil celkové informace na profilu
(Polackova, Jindrova, 2010).

Vyhodou korespondencni analyzy je graficky vystup v podobé koresponden¢ni mapy,
kterd umoznuje srozumitelngj$i interpretaci dat (Greenacre, 2007). Pro zobrazeni sloupcovych
a fadkovych kategorii byl zvolen symetricky model (obrazek 1), protoze podle Polackove,

Jindrové (2010) jsou v symetrickych mapach tadkové a sloupcové body rozptyleny

rovnomérng, nedochazi pak k necitelnosti modelu.

Obrazek 1 Priklad symetrické koresponden¢ni mapy
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Zdroj: Research and Statistical Support (2014)

3.3.3.6 Jednovybérovy t-test

Mezi nejcastéjsi testy zavislosti patii testovani prumérii. Pro ovéfeni, zda se zjisténé
priméry jednoho souboru shoduji s pfedem stanovenou veli¢inou (konstantou), byl pouzit
jednovybérovy t-test. Dale byl tento typ testu pouzit iz davodu specificnosti, kdy je
testovano, zda je pramér proménné specificky proti predpokladiim, jak napt. uvadi Kozel et
al. (2006).

Nulové hypotéza tvrdi, Ze p = po, pfiCemz  je dana konstanta.
Ho: p=po
Ha: p# o
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V ptipadé¢ pozadované 95% spolehlivosti testu se zamitd nulova hypotéza o shodé
primérti, pokud je namétend hodnota o < 0,05. Paklize je naméfend hodnota vyssi, priméry

se statisticky vyznamné nelisi (Kozel et al., 2006).

3.3.3.7 Dvouvybérovy t-test

K ovétovani shodné trovné sledované méftitelné veli¢iny ve dvou populacich na zakladé
dvou nezavislych vybérl se vyuziva dvouvybérovy t-test, kdy je posuzovana shoda stfednich
hodnot. Shodu stfednich hodnot Ize ovéfovat také u stfednich hodnot dvou libovolnych
rozdéleni, jsou-li oba vybéry dostatecné velké, za maly vybér je povazovan vybér s rozsahem

do 20 (Pecakova, 2011).
Nejdiive se ovéfuje testem, zda variabilitu (o) v populaci lze jestd povazovat za

hodnou ¢i nikoliv. Toto ovéteni je vhodné testovat napt. podle Pecakové (2011) Leveneho
testem, ktery neni citlivy na odchylky od normality.

Pti testovani shodnosti rozptyll testujeme nulovou hypotézu proti alternativni hypotéze.
H,:0, #0,
H,:c), =o0;

Pokud je Leventlv test statisticky signifikantni, kdy naméfena p-hodnota je mensi nez
0,05, znamena to, ze rozptyly v obou vybérech nejsou shodné. Kdyz rozptyly nejsou shodné,
1ze ve vypoctu pokracovat dvouvybérovym t-testem s nerovnosti rozptyla. Pokud je Levenav
test statisticky nesignifikantni, kdy namétend p-hodnota je vétsi nez 0,05, znamena to, ze

rozptyly v obou vybérech jsou shodné a lze ve vypoctu pokra¢ovat dvouvybérovym t-testem

s rovnosti rozptyll (ptiloha 32).

3.3.3.8 Korelacni analyza

Pro zaminuti ¢i pfijeti hypotéz jsou testovany zavislosti ordinalnich proménnych
prostfednictvim korelacni analyzy. Korelace je charakterizovdna jako vzajemny a linedrni
vztah mezi veli¢inami. Zdkladem pro méfeni intenzity linearni zavislosti dvou veli¢in ve
vybérovém souboru je korelacni koeficient (Pecdkova, 2011). Korelacni koeficient nabyva
hodnot zintervalu <-1,1>. Jeho nulovd hodnota znamena absenci linearni zavislosti
sledované dvojice velicin.

Vramci vyzkumu disertaéni prace byl pouzit Spearmantiv koeficient potadové
korelace, ktery je vhodny i pro ordindlni proménné, kde Rx; a Ry; jsou pofadi hodnot x; a yi.

Hodnoty koeficientu jsou v intervalu <—1,1>.
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1— 6Z(Rx1 _Ryi)z

=
n(n® -1)

(8)

Podle Hendla (2009) se rozliSuje sila Spearmanova korela¢niho koeficientu na velkou

(0,7-1), stiedni (0, 3— 0,7) a malou (0,1- 0,3).

3.3.4 Zavéry prace
V posledni etapé byla vyuzita metoda syntézy, kdy byly syntetizovany vysledky

ze vSech predchozich etap vyzkumu a byly zformulovany zavéry prace.

3.3.5 Validita a reliabilita

Pro zajiSténi reliability dat byly v nékolika otazkach dotazniku vymezeny jednotlivé
pojmy, aby nedoslo k jejich riznym interpretacim a vykladim jednotlivych pojmi. Vymezeni
pojmi do otazek bylo doporuceno irespondenty vramci pilotnich studii. V rdmci
kvalitativniho vyzkumu byl zvolen polostrukturovany rozhovor, aby mohly byt davéany
1 kontrolni otazky.

Validita interni byla ovéfena na zdkladé odvozeni vyzkumnych technik zodborné
literatury  a predeslych  vyzkumt. Externi validitu nelze aplikovat z davodu
nereprezentativnosti vybérového souboru. Obsahova validita byla ovéfena tim, ze teoreticky
systém navazuje na systém definovany odborniky zaméfenymi na kybernetiku a zéroven
obsahuje komponenty situované pro zkoumané odvétvi a doporucené odbornikem nejen na

zkoumané odvétvi, ale 1 téma.
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4 Vysledky vyzkumu

Tato kapitola pojednava o vysledcich z dotaznikovych Setfeni, statistického testovani
hypotéz, t-testd, faktorové analyzy, korespondencni analyzy, korela¢ni analyzy,

polostrukturovanych rozhovort a ptipadové studie.

4.1 Stav hodnoceni zaméstnancii vzemédélskych podnicich v Ceské

republice

Prvnim cilem empirické etapy bylo zhodnotit stav systému hodnoceni zaméstnanct
v odvétvi zemédélstvi a identifikovat faktory ovlivitujici neprovadéni hodnoceni zaméstnanct
v odvétvi zemédélstvi. Stav hodnoceni zaméstnancti v zemédélskych podnicich v Ceské
republice byl zjiStovan prostiednictvim dvou dotaznikovych Setieni a dvou
polostrukturovanych rozhovora.

Vybérovy soubor u prvniho dotaznikového Setfeni byl o velikosti 1698 zeméd¢€lskych
podnikll (podnikli pravnickych osob) s hlavni ¢innosti zemédélstvi (zaméfenou na smisenou
zemédélskou vyrobu), udruhého dotaznikového Setfeni se jednalo o vybérovy soubor
velikosti 1220 zemédélskych podniki (podnikt pravnickych osob) shlavni cinnosti
zemedélstvi (zaméfenou na smiSenou zemédéelskou vyrobu). Velikost vybérového souboru
u druhého dotaznikového Setfeni byla menSi proto, ze po aktualizaci plvodni databaze
(¢ervenec 2015) byly nékteré zemédelské podniky zruSeny nebo zménily své zemédélské
zaméteni.

Névratnost dotaznikt v roce 2012 ¢inila 19,6 %. 73,8 % respondentli tvofily malé
podniky - do 50 zamé&stnanct, 25,9 % stiedni podniky - od 51 do 249 zaméstnancti a 0,3 %
velké podniky — nad 250 zaméstnanct. Néavratnost dotaznikd v roce 2015 ¢inila 21,06 %.
72,8 % respondentli tvotily malé podniky — do 50 zaméstnanct, 27,2 % stiedni podniky - od
51 do 249 zaméstnanct (graf 1).
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Graf 1 Struktura respondentii podle velikosti podniku
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Zdroj: vlastni zpracovani (2016)

V roce 2012 ¢eské podniky tvotily 96,1 %, ceské podniky se zahrani¢ni ucasti 2,7 %
a zahrani¢ni podniky 1,2 %. A vroce 2015 ceské podniky tvotily 98,8 %, ceské podniky
se zahrani¢ni Gcasti 0,4 % a zahrani¢ni podniky 0,8 %.

Z hlediska pravni formy mély v roce 2012 nejvetsi zastoupeni spolecnosti s rucenim
omezenym 35,8 %, druzstva 26,8 % a akciové spolecnosti 22,9 %. Vroce 2015 mély
z hlediska pravni formy nejvétsi zastoupeni také spolecnosti s ruCenim omezenym 37 %,

druzstva 29,6 % a akciové spolecnosti 26,5% (graf 2).
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Graf 2 Struktura respondentii z hlediska pravni formy
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Zdroj: vlastni zpracovani (2016)

V roce 2013 rozhovor probéhl s osmi informanty - manazery zivo¢isné vyroby nebo
predsedy predstavenstev podnikil a jednim agronomem ze zemédelskych podnikii se smisenou
vyrobou apoctem zaméstnanci nad 50. Druhy kvalitativni vyzkum probéhl s deseti
informanty. Informanty byli personalist¢ nebo mzdové ucetni. Ve tfech piipadech byl
urozhovoru 1iclen top managementu, ktery se podilel na tvorbé systému hodnoceni

zaméstnancu.

4.1.1 Aplikovani formalniho hodnoceni zaméstnanci v zemédélskych podnicich
v Ceské republice
Vroce 2012 vyuzivalo formélni hodnoceni zaméstnanci 12,3 % zemédé&lskych
podniki, ale pouze 30,2 % znich mélo HR odd¢leni (tabulka 22). Formalnim hodnocenim
zaméstnancli se rozumélo pravidelné hodnoceni zaméstnancti na zakladé aplikovaného
systtmu metod hodnoceni zaméstnancii. V absolutnim vyjadieni se jednalo o 41
zemédelskych podniki vybérového souboru —n =332 (Venclova et al., 2013 -

ptiloha 33).
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Tabulka 22 Existence HR oddéleni v zemédélskych podnicich v roce 2012

HR oddéleni Systém hodnoceni zaméstnancu Celkem
ne ano

absolutné 261 28 289

ne relativng 90,3 % 9.7 % 100,0 %
absolutné 30 13 43

ano relativng 69,8 % 30,2 % 100,0 %
absolutng 291 41 332

celkem relativné 87,7 % 12,3 % 100,0 %

Zdroj: vlastni zpracovani (2016)

Zatimco vroce 2015 aplikovalo formalni hodnoceni zaméstnanci pouze 9,7 %
zemédé€lskych podniki, v absolutnim vyjadieni se jednalo o025 zemédélskych podniki
(n= 257 — ptiloha 34), tak pouze 12,2 % z nich mélo v podniku HR odd¢leni (tabulka 23).
Tento vysledek 1ze odivodnit tim, ze v rdmci kvalitativnich vyzkumi (2013, 2015/2016) bylo
zjisténo, ze formalni hodnoceni je provddéno pifimymi nadiizenymi zaméstnanct
a v mimofradnych pfipadech vy$$im nadfizenym, ktery ale vystupuje v ramci hodnoceni

zaméstnancu v roli zastupce pifimého nadiizeného.

Tabulka 23 Existence HR oddéleni v zemédélskych podnicich v roce 2015

HR odd&leni Systém hodnoceni zaméstnancu Celkem
ne ano
absolutné 196 20 216
ne relativné 90,7 % 9.3 % 100,0 %
absolutné 36 5 41
ane relativné 87.8 % 12,2 % 100,0 %
celkem absolutné 232 25 257
relativné 90,3 % 9,7 % 100,0 %

Zdroj: vlastni zpracovani (2016)

Dale aplikovalo formalni hodnoceni zaméstnanci vroce 2012 vice malych
zemédelskych podnikl (do 50 zaméstnancil), v absolutnim vyjadieni se jednalo o 23 podnikd,
nez stiednich avelkych (nad 51 zaméstnanci), v absolutnim vyjadfeni se jednalo o 18
podnikii (Tabulka 24). Zatimco v roce 2015 aplikovalo formalni hodnoceni vice stfednich
zemédélskych podniki (51 az 249 zaméstnancil), v absolutnim vyjadieni se jednalo o 13
podniki (Tabulka 25). Protoze vysledek je jiny nez zroku 2012, bylo utéchto dvou
proménnych potieba ovéfit zavislost a doslo k testovani, které je popsano v ramci podkapitoly

4.1.5.
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Tabulka 24 Uzivani formalniho hodnoceni zaméstnancii v zemédélskych podnicich podle
jejich velikosti v roce 2012

Velikost podniku Systém hodnoceni zaméstnanci Celkem
ne ano
] ] absolutng 222 23 245
do 50 zaméstnanci relativné 90,6 % 9,4 % 100,0 %
; 5 3 absolutné 69 18 87
51 avice zaméstnancl relativné 79.3 % 20,7 % 100,0 %
absolutné 291 41 332
celkem relativné 87,7 % 12,3 % 100,0 %

Zdroj: vlastni zpracovani (2016)

Tabulka 25 Uzivani formalniho hodnoceni zaméstnancii v zemédélskych podnicich podle
jejich velikosti v roce 2015

Velikost podniku Systém hodnoceni zaméstnancu Celkem
ne ano

. . absolutné 175 12 187
do 50 zaméstnancti relativné 93,6 % 6,4 % 100,0 %

51 az 249 zaméstnancu absolutn 37 13 70
relativné 81,4 % 18,6 % 100,0 %

celkem absolutné 232 25 257
relativné 90,3 % 9,7 % 100,0 %

Zdroj: vlastni zpracovani (2016)

Z hlediska pravni formy aplikovaly formalni hodnoceni zaméstnancii vroce 2012
12015 nejvice zemédélské podniky pravni formy a. s. (tabulka 26). Na zakladé Zelené zpravy
z roku 2014 podle pravnich forem podnikl byly nejvétSimi chovateli skotu a. s. nasledované
druzstvy a zemédélskymi podnikateli — FO. Na chovu prasat se t¢éméf 63 % podilely a. s.
a dale druzstva (15 %) as. r. 0. (13 %), na chovu driibeze se podilely zejména s. r. 0., témét
45 % a a. s. vice nez 40 %. Pravnické osoby obhospodatovaly 69 % zemédélské pudy v CR.
Jednalo se pfevazn€ o obchodni spolec¢nosti (a. s. as. r. 0.), které obhospodatovaly zhruba

polovinu celkové vyméry z. p. Druzstva hospodaftila na pétiné vymeéry z. p.
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Tabulka 26 Uzivani formalniho hodnoceni zaméstnancii v zemédélskych podnicich podle
jejich pravni formy

Pravni forma 2012 2015
., . absolutné 14 10
akciova spole¢nost relativnd 341 % 20 %
drusstvo absolutné 7 7
relativné 17,1 % 28 %
absolutné 13 6
510 relativng 31,7 % 24%
e, absolutné 7 2
Jind prévni forma relativng 17,1 % 8 %
absolutné 41 25
celkem relativné 100,0 % 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani (2016)

Hlavnimi davody pro nezavedeni systému hodnoceni zaméstnancti v zemédélskych
podnicich podle respondentii (n = 291) bylo, Ze ho nepovazuji za dilezité (56 %) a kapacitni
diavody (46 %), ptiloha 35. Hlavni diivody pro nezavedeni syst¢ému hodnoceni zaméstnancii
v roce 2015 byly tytéz jako v roce 2012 (n= 227), ato, ze systém hodnoceni zaméstnanct
zemédélské podniky nepovazuji za dilezity (55,6 %) a z kapacitnich divodu (40,9 %), ptiloha
36.

Kapacitni diivody byly uvedeny proto, Ze v roce 2012 bylo 73,8 % podnikt vybéroveého
souboru malé podniky (do 50 zaméstnancil) a pouze 30,2 % zemédélskych podnikd mélo
v ramci sv€ organizacni struktury personalni (HR) oddéleni (Venclova et al., 2013). V roce
2015 byl stejny divod pro uvedeni kapacitnich diivodd, a to, ze 72,8 % podnikti vybérového
souboru byly malé podniky (do 50 zamé&stnancti).

Tento fakt byl potvrzen i v rdmci kvalitativniho vyzkumu v roce 2013, kdy informanti,
kteti uvedli, ze formalni systém hodnoceni nemaji zavedeny, o jeho zavedeni ani v blizké
budoucnosti neuvazuji. Neformalni hodnoceni je pro n¢ dostacujici a ¢asové méné narocné
nez formalni hodnoceni. Jako bariéry pro zavedeni formdlniho hodnoceni zaméstnanca
informanti uvedli nedostate¢né kapacity specializované¢ho persondlu (nékteré podniky nemaji

HR odd¢leni), ¢asovou naro¢nost a zdlouhavou dokumentaci (tabulka 27).
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Tabulka 27 Vysledky rozhovoru — diivody nezavedeni systému hodnoceni zaméstnanci

Hlavni duvody nezavedeni systému hodnoceni ZvaZujete zavedeni formalniho
Informant 9 o 7 - o
zaméstnancu hodnoceni zaméstnancu
Kapacitni divody, nedostatek kvalifikovaného
) personalu. Ne
Vliv subjektivnich faktord na hodnoceni.
Nedulezité.
Maly podnik’, ve kterém se viichni znaji.
5 7 . . » s Ne
Zpracovani hodnoceni by hodnotitele Casové zatizilo.
7 Neni dtlezité. Byrokraticky naro¢né pro vedouci Ne
zaméstnance.
Nedostatek kvalifikovaného personalu pro zménu .
8 o . . Nevim
stdvajiciho systému v podniku.

Zdroj: vlastni zpracovani (2013)

Pisemné zpracovanou metodiku hodnoceni zaméstnanci mélo v roce 2012 pouze
41,5 % zemé&délskych podnikd, které uzivaly formalni systém hodnoceni zaméstnancti. V roce
2015 nastal posun, kdy mélo zpracovanou metodiku hodnoceni uz 44 % zeméd¢lskych
podniki (ptiloha 37). Vysledky rozhovort z roku 2013 poukdazaly na to, ze pokud zemé&d¢lské
podniky maji zavedeny systém hodnoceni zaméstnancli, pak maji metodiku hodnoceni

zpracovanou v ramci interni smérnice nebo maji vytvotrenou specialni ptirucku pro hodnoceni

zameéstnanct (tabulka 28).

Tabulka 28 Dokumenty, ve kterych je zpracovana metodika hodnoceni zaméstnanci

Informant Kde jsou uvedena kritéria pro hodnoceni zaméstnancu

1

Vnitini smérnice

Vnitini smérnice

Vnitini smérnice, ptirucka hodnotitele

AN | | W

Vnitini smérnice

Poznamka: Uvedené odpovédi informantli nejsou doslovné, informace z textu byly vybrany.

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)

> Poget zaméstnancti zemédélského podniku byl 53 v roce 2013.
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Navrh systému hodnoceni zaméstnancii vyZzaduje podminku ¢asové nenarocnosti a také
omezeni z hlediska kapacitnich diivodd. Kapacitni divody je tfeba zohlednit v navrhu,
protoZze podle kvalitativniho vyzkumu (2015/2016) administrativni ¢ast pozice personalisty
zajistuje oddéleni ucetnictvi a v soucasnosti personalista (HR specialista) neni pouze
administrativnim zaméstnancem, ale podle Koubka (2015) se stavd zaméstnancem tvarcim,
pro n¢hoZ je kazdodenni kontakt se zaméstnanci a manaZery samoziejmosti. V ramci NSP je
pozice personalisty vymezena jako pozice personalisty-specialisty, ktery ma spolupracovat
s vedenim firmy pii vytvafeni a napliovani systému hodnoceni a odménovéani zaméstnancti

(NSP, 2012¢).

4.1.2 Frekvence hodnoceni zaméstnancii v zemédélskych podnicich v Ceské republice
Zemédelské podniky, které vyuzivaly formalni hodnoceni zaméstnanct v roce 2012,
hodnotily své zaméstnance nejvice rocné (39 %), Ctvrtletné (26,4 %) a pulroéné (7,3 %)
(ptiloha 38). V roce 2015 zaméstnanci zemédélskych podnika byli také nejcastéji hodnoceni
rocn¢ (graf 3). Vramci kvalitativniho vyzkumu (2015/2016) bylo zjisténo, Ze frekvence

hodnoceni zaméstnancti zavisi na volbé metody hodnoceni zaméstnance a typu pozice.

Graf 3 Frekvence hodnoceni zaméstnanci v zemédélskych podnicich
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Zdroj: vlastni zpracovani (2015)
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V ramci koresponden¢ni analyzy v roce 2012 (ptiloha 39) byly zjistény vzajemné vazby
mezi jednotlivymi kategoriemi, kdy akciové spolecnosti a druzstva vyuzivaly zejména ro¢ni
frekvenci hodnoceni zaméstnanct, zatimco s. r. 0. a jiné pravni formy spole¢nosti vyuzivaly
spiSe intervaly hodnoceni zaméstnanci jednou za pul roku, za ¢tvrt roku nebo i jiny interval
(obrazek 2).

Korespondenéni analyza pro rok 2015 potvrdila zachycené vazby jiz zroku 2012.
Rozdil oproti roku 2012 nastal u pravni formy a. s. (obrazek 3), kdy zemédélské podniky

hodnotily své zaméstnance jednou ro¢né, a v roce 2015 se jednalo o jiny interval nez ro¢ni

(ptiloha 40).
Obrazek 2 Koresponden¢ni mapa 2012
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Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)
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Obrazek 3 Korespondenéni mapa 2015
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V ramci kvalitativniho vyzkumu v roce 2013 bylo zjisténo, ze pokud zemédélské
podniky maji zavedeny systém hodnoceni zaméstnancl, pak hodnoti své zaméstnance
meésicné, kdy vyuzivaji pfevazné kvantifikovatelné a Casové nenarocné metody hodnoceni
zaméstnancl (tabulka 29). Kvalitativni vyzkum zobdobi 2015-2016 potvrdil vysledky
dotaznikovych Setfeni, tzn. uzivani ro€nich a Ctvrtletnich intervalli hodnoceni zaméstnancii
v zemedélskych podnicich. Déle byl vramci tohoto vyzkumu potvrzen i mési¢ni interval
hodnoceni zaméstnancti, kdy vSichni informanti uvedli, Ze mési¢ni interval vyuzivaji

zemédelské podniky pro pozice kategorii ISCO Sest a sedm (traktorista, chovatel a oSetfovatel

hospodatskych zvitat, opravar zemédélskych stroji).

Tabulka 29 Vysledek — rozhovory — frekvence hodnoceni zaméstnanci

Informant Frekvence hodnoceni zaméstnancu
1 1x ro¢né
3 1x mésicné
4 Ix mesi¢né, ro¢né — hodnoceni na zakladé stanovenych cild
6 Ix mesi¢né — hodnoceni na zakladé plnéni norem, stanovenych cilt

Poznamka: Uvedené odpovédi informantd nejsou doslovné, informace z textu byly vybrany.

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)
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Podle Koubka (2015) odborna literatura doporucuje hodnotit zaméstnance jednou ro¢né.
Dale jesté dodava, ze by se ale spiSe mélo piihlizet ke konkrétni povaze prace v podniku, ke
konkrétnim podminkam a potiebam jednotlivych podnikti. Snell, Bohlander (2012) dodévaji,
ze je dulezité vyuzit rizné metody hodnoceni zaméstnancii pro rizné typy pozic a oblasti
hodnoceni zaméstnancti a doporucuji hodnotit zaméstnance ctvrtletné.

V navrhu systému hodnoceni zamé&stnancli se zohledni nejen vysledky kvantitativnich
vyzkumt, ale ityp profese acharakter metod hodnoceni zaméstnancii (na zdkladé

kvalitativnich vyzkum).

4.1.3 Metody hodnoceni zaméstnancii vyuZivané v zemédélskych podnicich v Ceské
republice

Mezi nejCastéji vyuzivané metody hodnoceni vroce 2012 patfila hodnoceni dle
stanovenych cili (51,2 %), hodnoceni na zéklad¢ plnéni norem - standardid (36,6 %),
hodnotici rozhovor (29,3 %), hodnoceni pomoci stupnice (14,6 %), volny popis (12,2 %),
metody zaloZené na vytvatfeni potadi hodnocenych pracovniki (7,3 %) a hodnoceni pomoci
metody 360° (2,4 %) — Venclova et al., 2013 (pfiloha 41).

Billikopf (2003) zdiirazituje pouzivani kombinace popisnych a Skalovacich metod
v oblasti zemé&dé@lstvi, coz potvrzuje irealizovany vyzkum, kdy v metoddch hodnoceni
zaméstnanct, které jsou vyuzivany zeméd€lskymi podniky, byly uvedeny metody, hodnoceni
pomoci stupnice, volny popis. Soubor metod vyzkumu zahrnuje i aktudln€ vyuzivanou

metodu hodnoceni podle Longeneckera et al. (2014), hodnoceni dle stanovenych cilt (graf 4).
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Graf 4 Metody hodnoceni zaméstnancii aplikované v zemédélskych podnicich v Ceské
republice

80
601 512
- 40 36,6
S 29,3
=
3
9
S 20 12,2
-» ’ 14,6
7,3
= 2’4
0 - I
Hodnoceni dle Hodnoceni na  Hodnotici ~ Volny popis ~ Hodnoceni Metody  360°hodnoceni
stanovenych zaklad¢ plnéni  rozhovor pomoci zalozené na
cila norem stupnice vytvareni
poradi
hodnocenych
pracovnikt
Metody hodnoceni

Zdroj: vlastni zpracovani, upraveno podle Venclové et al. (2013)

V roce 2015 byly nejvice vyuzivanymi metodami hodnoceni podle stanovenych cilt

(60 %), hodnoceni na zakladé plnéni norem (48 %), volny popis (28 %), hodnotici rozhovor

(24 %) ahodnoceni pomoci stupnice (12 %), ptiloha 42. Nejvétsi nartist od roku 2012

zaznamenala metoda volného popisu (graf 5), kterd se stala vyuzivan€j§i nez metoda

hodnoticiho rozhovoru, jez je povazovana podle Hronika (2006) za jednu ze zédkladnich metod

hodnoceni zaméstnancli. Metoda volného popisu je narativni typ metody hodnoceni, ktery

doporucuje Billikopf (2003) v odvétvi zemédélstvi vyuzivat. Tato metoda nepatii ke

kvantifikovatelnym metoddm a ma vysoké naroky na usudek a vyjadfovaci schopnosti

hodnotitele (Kocianova, 2010).
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Graf 5 Metody hodnoceni zaméstnancii aplikované v zemédélskych podnicich —
porovnani roka 2012 a 2015
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Zdroj: vlastni zpracovani, upraveno podle Venclové et al. (2013)

Kvalitativni vyzkumy zroku 2013 a2015-2016 potvrdily, ze metodami hodnocenti,
které jsou pii hodnoceni zaméstnancii nejCastéji vyuzivdny, jsou zejména hodnoceni
podle stanovenych cili a na zdklad¢ plnéni norem/standardii (v tomto piipadé se lze setkat
sjasn¢ stanovenymi kritérii a popisem pracovni pozice konkrétniho pracovniho mista)
a hodnotici rozhovor. Zaméstnanec je o zaCatku a pribé¢hu hodnoceni informovan a ma
moznost se k nému vyjadiit.

Tabulka 30 Metody hodnoceni zaméstnanci aplikované ve vybérovém souboru
zemédélskych podniki

Informant Metody hodnoceni zaméstnanci
1 Hodnoceni na zakladé plnéni norem, hodnoceni dle stanovenych cila
3 Hodnoceni na zakladé plnéni norem, hodnoceni dle stanovenych cila
4 Hodnotici rozhovor, hodnoceni na zakladé stanovenych cilli, hodnoceni pomoci stupnice
6 Hodnoceni na zékladé plnéni norem, hodnoceni dle stanovenych cilt

Poznamka: Uvedené odpovédi informantt nejsou doslovné, informace z textu byly vybrany

Zdroj: vlastni zpracovani (2015, 2016)

Disertacni prace se zaméfila na vSechny metody hodnoceni zaméstnanct, které
aplikovaly zemédélské podniky v letech 2012, 2015 a 2016 sohledem na doporucenou
frekvenci uzivani a pravni formu zemédélského podniku.
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Déle se prace zaméfila v ramci navrhu systému hodnoceni zaméstnanci na metody
hodnoceni zaméstnancii, které navazuji na ostatni personalni Cinnosti. V disertacni praci
se zohlednila i doporuceni od Hronika (2006), aby pocet metod hodnoceni zaméstnanct byl
co nejmensi pro jednotlivé pozice a zaroven, aby soubor metod hodnoceni zaméstnancti mél
navaznost hlavné na odménovani zaméstnancti, ale 1 na ostatni personalni ¢innosti a vysledky

kvalitativnich vyzkumd, také aby byly ¢asové nenarocné.

4.1.4 Typy hodnotitelii v ramci systému hodnoceni zaméstnanci

Pii ziskavani informaci v rdamci hodnoceni zaméstnancti zemédélské podniky nejcastéji
vyuzivaly vroce 2012 néazor piimého nadiizeného (92,7 %), vyssiho nadfizeného (39 %),
hodnocen¢ho zaméstnance (24,4 %), zakaznikd (14,6 %), kolegi (9.8 %) a podtizeného
zaméstnance (2,4 %), ptiloha 43.

V roce 2015 byl nejcastéjsim hodnotitelem piimy nadtizeny (84 %). Rozdil oproti roku
2012 byl zaznamenan u kolegti jako hodnotiteli, kteti se objevuji v pozici hodnotitele vice
(24 %), ausebehodnoceni (32 %). Vyrazny pokles nastal u zakaznikii v roli hodnotitele

(4 %), priloha 44.

Graf 6 Prehled hodnotiteli v ramei formalniho hodnoceni zaméstnancu
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Zdroj: Venclova et al. (2013), vlastni zpracovani (2015)
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Vysledky kvalitativnich vyzkumt (2013, 2015/2016) potvrdily, ze hodnoceni urovné
plnéni stanovenych kritérii provadi nejbliz§i nadfizeny hodnoceného. Jak bylo zjisténo
pii rozhovorech s informanty, tento zpisob hodnocenti je jak pro hodnocené zaméstnance, tak
i pro hodnotitele nejptijatelné;si.

Ptimy nadfizeny je hodnotitelem témef u vSech metod hodnoceni zaméstnance, protoze
je zodpovédny za svlj tym (Hronik, 2006), proto i vysledek vyzkumu v disertacni préci
systému hodnoceni zaméstnancti. Aktudlnim trendem pro zvySeni objektivity hodnoceni
hodnoceného je rozsiteni zdrojii pro ziskani informaci o hodnoceném (Dvotdkova et al.,
2012), kdy jednou z variant je metoda 360° zpétné vazby, kterd zahrnuje ucast vSech
uvedenych typt hodnotitela.

V navrhu systému hodnoceni zaméstnanc se zohlednilo, Ze pifimy nadfizeny je

klicovym hodnotitelem v ramci formélniho hodnoceni v zemédélskych podnicich.

4.1.5 Testovani hypotéz

Na zékladé vysledkii uvedenych v podkapitole 4.1.1 byly testovany nulové hypotézy
(Ho1, Ho2 a Hp3) zamétené na hodnoceni zaméstnanct pro roky 2012 a 2015.

Pro testovani zavislosti a pro vypocet mér intenzity zavislosti byly vytvoreny asociacni
tabulky. Nejdiive byla realizovdna kontrola, zda néktera z o¢ekdvanych cetnosti neobsahuje
hodnotu mensi nez 5 (ptiloha 45 apfiiloha 46). Ze statistického testovani na hlading
vyznamnosti o = 0,05 bylo prokazano, ze vyuziti formalniho hodnoceni zaméstnanct zéavisi
na velikosti zeméd€lského podniku, kdy p-hodnota byla niz8§i nez stanovend hladina
vyznamnosti o, tudiz HO na hladiné¢ vyznamnosti o = 0,05 se zamitla ve prospéch hypotézy
alternativni. Nasledné byl proveden test sily zavislosti prostfednictvim Pearsonova
korela¢niho koeficientu, kdy bylo zjisténo, Ze mezi proménnymi je nizka az stfedni zavislost
(tabulka 31 a tabulka 32).

Tabulka 31 Testovani zavislosti formalniho hodnoceni zaméstnanci a velikosti podniku
vroce 2012

Hodnota Pocet stupiiii volnosti P-hodnota
Pearsontv 0,151 1 ,006
Pocet validnich ptipadt 332

Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2012)
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Tabulka 32 Testovani zavislosti formalniho hodnoceni zaméstnanci a velikosti podniku
vroce 2015

Hodnota Pocet stupiiii volnosti P-hodnota
Pearsontiv 0,183 1 ,003
Pocet validnich ptipadt 257

Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2015)

Déle bylo prokazano, ze formalni hodnoceni zaméstnancti v podniku zavisi na existenci
personalniho utvaru, kdy byla zjiSténa nizkd az stfedni zavislost v roce 2012 a stfedni az
znacnd zavislost v roce 2015 (tabulka 33 a tabulka 34).

V ramci kvalitativniho vyzkumu (2015/2016) byla tato zavislost potvrzena castecné,
kdy personalist¢ v zemédélskych podnicich jsou administrativni podporou pro piimé
nadfizené ptisluSného hodnocené¢ho zaméstnance. V nékterych zemédélskych podnicich, které
se ucastnily kvalitativniho vyzkumu, neméli persondlni utvar aani personalistu, proto
administrativni pfipravu zajiStovala mzdova Gcetni a realizaci hodnoceni zaméstnancti mél na
starosti piimy nadtizeny hodnocené¢ho zaméstnance.

Tabulka 33 Testovani zavislosti formalniho hodnoceni zaméstnancu a existence
personalniho utvaru v podniku v roce 2012

Hodnota Pocet stupiiti volnosti P-hodnota
Pearsoniiv 0,210 1 ,000
Pocet validnich ptipadt 332

Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2012)

Tabulka 34 Testovani zavislosti formalniho hodnoceni zaméstnancu a existence
personalniho utvaru v podniku v roce 2015

Hodnota Pocet stupiiti volnosti P-hodnota
Pearsontv 0,426 1 ,000
Pocet validnich ptipadt 257

Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2015)

Ze statistického testovani na hladin€ vyznamnosti a = 0,05 bylo prokazéano, ze existence
personalniho utvaru v podniku zavisi na velikosti organizace, kdy byla zjiSténa stiedni az

znacna zavislost pro oba dva roky (tabulka 35 a tabulka 36).
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Tabulka 35 Testovani zavislosti existence personalniho utvaru v podniku a velikosti
podniku

Hodnota Pocet stupiiii volnosti P-hodnota
Pearsontv 0,362 1 ,000
Pocet validnich ptipadt 332

Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2012)

Tabulka 36 Testovani zavislosti existence personalniho utvaru v podniku a velikosti
podniku

Hodnota Pocet stupriii volnosti P-hodnota
Pearsontv 0,426 1 ,000
Pocet validnich ptipad 257

Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2015)

Malé organizace zpravidla persondlni Utvar nemaji a persondlni cinnosti zajiStuje
majitel ¢i nejvySs$i vedouci zaméstnanec. VEt§i organizace (ve vyzkumu autora nad 51
zaméstnancll) mivaji alespont jednoho personalistu na personalni praci. Tento fakt byl
potvrzen 1 v ramci kvalitativniho vyzkumu (2015/2016), kdy vSichni informanti pracovali pro
podnik s poctem zaméstnancli 51 a vice a Ctyfi informanti pracovali jako personalisté pro
podniky, které v ramci vyzkumného souboru patfily k vétSim podnikiim. Pouze jeden podnik
ze souboru podniki, ve kterych byl proveden kvalitativni vyzkum (2015/2016), mél pocet
zaméstnanct nad 200 a nemél Zadného personalistu.

Vroce 2015 byly testovanim zjisténé stejné vysledky (zavislosti) jako v roce 2012
(tabulka 36), Ze je formalni hodnoceni zaméstnanct zpravidla provadéno v podnicich vétSich
(nad 51 zaméstnancl), které maji v této zalezitosti k dispozici personalistu jako
administrativni podporu.

V navrhu systému hodnoceni zameéstnancii byla zohlednéna velikost zeméd¢€lského
podniku s ohledem na to, Ze jiz na zaklad¢ predchozich kvalitativnich vyzkuma (2013, 2015
a2016) bylo zjisténo, ze personalisté v zemédélskych podnicich zastavaji spiSe funkci

administrativni a jejich pozice je nahrazovdna vedoucimi zaméstnanci.
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4.2 Uctel hodnoceni zaméstnanci

Druhym krokem empirické etapy bylo identifikovat navaznost ostatnich ¢innosti RLZ
na hodnoceni zaméstnancli, zejména provazanost hodnoceni zaméstnanci s odménovanim
zaméstnanci. Navaznost ostatnich ¢innosti RLZ v zemé&délskych podnicich v Ceské republice
byla zjistovéana prostfednictvim dotaznikovych Setfeni a polostrukturovanych rozhovori (viz
podkapitola 3.3.2.3) . Prvni (r. 2012) a druhé dotaznikové Setfeni (r. 2015) obsahovalo jednu
otazku ohledné navaznosti vysledkt formalniho hodnoceni na dalsi &innosti RLZ. Tteti
dotaznikové Setfeni (r. 2016) bylo nejvice zamétfeno na strukturu a spokojenost se systémem
odménovani zaméstnancli avramci zkouméni systému odménovani byla zkouména
1 diilezitost nastaveni formalniho hodnoceni zaméstnanct pro nastaveni systému odménovani
zaméstnancl v odvétvi zemédelstvi z pohledu zaméstnanc.

V roce 2016 byla navratnost dotazniki 11,38 %. Respondenti zejména pracovali pro
zemé&délské podniky pravni formy akciova spole¢nost (67,5 %). Ostatni respondenti pracovali
pro zemédé€lské podniky pravni formy druzstvo (32,5 %). Z hlediska pracovnich pozic
se dotaznikového Setfeni zcastnilo nejvice chovateld a oSetfovatelt hospodaiskych zvitat
(37,5 %) a traktoristl (26,3 %). Z hlediska vékové struktury mély nejvétsi zastoupeni v€kove
kategorie 3645 let (28,9 %), 4655 (21,9 %) a 5664 (15,8 %).

Zem&délské podniky, které vyuzivaji formélni systém hodnoceni zaméstnancd,
uchovavaji vysledky hodnoceni pro dalsi potiebu (r. 2012 — 56,1 %; 2015 — 68 %). Tyto
vysledky jsou nej€astéji vyuzivany v oblasti odménovani (92,7 %), pfi persondlnim planovani
(19,5 %), vzdélavani arozvoji (17,1 %) afizeni pracovni kariéry (7,3 %), Venclova et al.,
2013 (piiloha 47). Vroce 2015 doslo ve viech oblastech RLZ krustu, kdy vysledky
z hodnoceni zaméstnancii byly vyuzivany vSemi vybranymi zeméd€lskymi podniky v oblasti

odmeénovani (graf 7), ptiloha 48.
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Graf 7 Vyuzivani vysledkt formalniho hodnoceni v dalSich oblastech Fizeni lidskych
zdrojui — porovnani roki 2012 a 2015
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Zdroj: Venclova et al. (2013), vlastni zpracovani (2015)

Vysledky obou dotaznikovych Setfeni potvrzuji i kvalitativni vyzkumy zroku 2013,
2015 a 2016, kdy jsou podle informantt vysledky hodnoceni zaméstnancti vyuzivany zejména
k odménovani zaméstnancii (na tom se shodli vSichni informanti), ale také pro oblast
osobniho rozvoje akariérniho ristu. Hlavnim pfinosem formalniho hodnoceni podle
oslovenych informanti je objektivni posouzeni kazdého zaméstnance ajeho pracovniho
vykonu na zéklad¢ jasné stanovenych kritérii a nasledna pouzitelnost dosazenych vysledka
pro dalsi persondlni ¢innosti. Dale bylo zjisténo, Ze provadéné hodnoceni zaméstnancii a jeho
vysledky poskytuji uzite¢né informace nejen hodnotitelim, ale také samotnym
zaméstnancim. Zaméstnanci jsou s vysledky konfrontovani bezprostfedné po uskutec¢néni
hodnoticiho procesu.

4.2.1 Systém odménovani

V ramci systému odménovani byla zjistovana spokojenost zaméstnanci zemédelskych

podnikii se systétmem odménovani. Také byla zjistovana preference zaméstnanca

zemédélskych podnikil s vybranymi formami systému odménovani.
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4.2.1.1 Spokojenost zaméstnancii se systémem odmériovani

Spokojenost zaméstnanci s odménovacim systémem v zemédélskych podnicich byla
zjistovana pomoci deviti proménnych. P&t z téchto proménnych (spok 1-4, spok 7) tvorily
vyroky zamétfené na jednotlivé aspekty odméiovaciho systému. Na zdkladé teorie téchto
proménnych bylo ptfedpokladano, ze by mohly tvofit jeden ¢i vice faktort.

Nejprve byla otestovana vhodnost pouziti dat pro faktorovou analyzu pomoci Kaiser-
Meyer-Olkinova testu a Bartlettova testu sféricity. Vystupem byla anti-image matice (ptiloha
49), v jejiz dolni poloving jsou na diagondle uvedeny hodnoty Kaiser-Meyer-Olkinovy miry.
VSechny hodnoty KMO byly nad 0,7, tudiZ se jednalo o stiedni aZ vysokou korelaci. Celkova
hodnota testu KMO byla 0,770, kterd byla ohodnocena jako stfedn¢ vhodnad pro pouziti
faktorové analyzy. Bartlettiv test sféricity také potvrdil vhodnost dat pro pouziti faktorové
analyzy, kdy je nulova hypotéza zamitnuta ve prospéch alternativni hypotézy, ze proménné

jsou zavislé (tabulka 37).

Tabulka 37 Vysledky KMO testu a Bartlettova testu sféricity 1

Kaiser-Meyer-Olkinova mira vybérové primérenosti ,770
Hodnota x2 testu 289,674
Bartlettuv test sféricity Podet stupiiil volnosti 10
P-hodnota ,000

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)

Nasledné bylo pristoupeno ke stanoveni poctu faktorih pomoci metody hlavnich
komponent. Vhodny pocet faktori byl navrzen na zaklad¢ vypoctu eigen hodnot, kdy podle
Kaiserova pravidla se zvoli takovy pocet faktort, u nichz je eigen hodnota vyssi nez 1. Dle
tohoto kritéria bylo doporuc¢eno zvoleni jednoho faktoru. Tento faktor by vysvétloval 61,218

% variability sledovanych proménnych (tabulka 38).

Tabulka 38 Eigen hodnoty

Pocatecni eigen hodnoty Rozptyl po extrakci faktora
Potet faktori Procento Kumulativni Procento Kumulativni
< . procento % z procento
Celkem | vysvétleného > . Celkem vysvétleného > 2
rozpivlu vysvétlené¢ho rozpivlu vysvétlen¢ho
Py rozptylu Py rozptylu
1 3,061 61,218 61,218 3,061 61,218 61,218
2 929 18,575 79,793
3 ,509 10,180 89,972
4 ,363 7,259 97,232
5 ,138 2,768 100,000

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)
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Graficka metoda sutinového grafu ukazala odlisny vysledek. Z grafu 8 je ndazorné, ze by
mély byt zvoleny dva faktory, protoze se kiivka ldme u druhého faktoru. Podle Pecakové

(2011) je tento vysledek mozny, protoze se u faktorového modelu vyskytuje problém, ze

vvvvv

Graf 8 Sutinovy graf
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i

T T T T T
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Zdroj: IBM STATISTICS SPSS (2016)

Tabulka 39 znazornuje komunality. V prvnim sloupci tabulky komunalit jsou uvedeny
pocatecni komunality, které jsou rovny jedné. Ve druhém sloupci tabulky jsou uvedeny
komunality po extrakci komponent. Podle Skaloudové (2010) je Zadouci, aby komunality
nabyvaly pokud moZzno hodnot blizkych 1. To pak svéd¢i o tom, Ze je jejich variabilita z velké
miry vysvétlena faktorovou analyzou. Na zaklad¢ tabulky komunalit proménnych byla

komunalita nizk4 (0,123) u proménné spok 7.
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Tabulka 39 Komunality proménnych spokojenost se systémem odménovani

Pocatecni hodnoty | Hodnota komunalit po
komunalit extrakcei
Spok 1 1,000 ,763
Spok 2 1,000 ,842
Spok_3 1,000 ,691
Spok 4 1,000 ,642
Spok 7 1,000 ,123

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)

Tabulka 40 zndzoriuje tabulku matic komponentid. V prvnim sloupci tabulky jsou
uvedeny faktorové zatéze, které jsou charakterizovany jako korelacni koeficienty mezi
pozorovanymi proménnymi a faktory anabyvaji hodnot <-1,1>. Na zikladé¢ matice
komponenti byla faktorova zatéz nizkd (0,350) uproménné spok 7, tudiz proménna

korelovala malo s faktorem.

Tabulka 40 Matice komponenti proménnych spokojenost se systémem odménovani

Pocet faktori
1
Spok 2 917
Spok 1 ,874
Spok 3 ,831
Spok 4 ,801
Spok 7 ,350

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)

Vysledek faktorové analyzy se jevil jako nejednoznacny, protoze grafickd metoda
poukézala na vhodnost vyuziti dvou faktord, zatimco podle Kaiser- Meyerova kritéria by bylo
vhodné pouzit jeden faktor. Z tohoto diivodu byl udélan novy test faktorové analyzy. V tomto
testu byl nastaven vypocet dvou faktorti bez ohledu na velikost eigen hodnot. Nejdiive byla
zkontrolovdna vhodnost pouziti dat pro faktorovou analyzu pomoci Kaiser-Meyer-Olkinova
testu a Bartlettova testu sféricity (tabulka 41), kdy byla zjiSténa vhodnost pouziti dat i na
zakladé KMO miry v anti-image matici (pfiloha 50). Z matice komponentt je evidentni, Ze

dva faktory mohou byt extrahovany.
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Tabulka 41 Vysledky KMO testu a Bartlettova testu sféricity 2

Kaiser-Meyer-Olkinova mira vybérové primérenosti ,770
Hodnota x2 testu 289,674
Bartlettuv test sféricity Pocet stupiii volnosti 10
P-hodnota ,000

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)

Tyto dva faktory by vysvétlovaly, v ptipad¢ Ze by byly zvoleny, 79,793 % variability

sledovanych proménnych (tabulka 42).

Tabulka 42 Eigen hodnoty 2

Pocatecni eigen hodnoty

Rozptyl po extrakci faktora

Pocet faktoria Procento K“;I:::L:t;zm Procento K“;I:::L:t;zm
Celkem | vysvétleného pro . Celkem vysvétleného pro 7
rozptylu vysvétleného rozptylu vysvétleného
rozptylu rozptylu
1 3,061 61,218 61,218 3,061 61,218 61,218
2 ,929 18,575 79,793 ,929 18,575 79,793
3 ,509 10,180 89,972
4 ,363 7,259 97,232
5 ,138 2,768 100,000

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)

Dvoufaktorové feSeni by narozdil od jednofaktorového dobie vysvétlovalo 1 variabilitu

proménné spok 7 (komunalita vySla 0,992), tabulka 43. Prvni faktor by tvofily Ctyfi

proménné, zatimco proménna spok 7 ma vysokou faktorovou zatéz s druhym faktorem

(0,932), tudiz druhy faktor by byl tvofen jen touto proménnou (tabulka 44).

Tabulka 43 Komunality proménnych spokojenost se systémem odménovani 2

Pocatecni hodnoty

Hodnota komunalit po

komunalit extrakcei
Spok 1 1,000 ,779
Spok 2 1,000 ,843
Spok 3 1,000 ,691
Spok_4 1,000 ,684
Spok_7 1,000 ,992

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)
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Tabulka 44 Matice komponenti 2

Pocet faktori
1 2
Spok 2 917 -,038
Spok 1 ,874 -,125
Spok 3 ,831 -,022
Spok 4 ,801 -,205
Spok_7 ,350 ,932

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)

Protoze druhy faktor by byl tvofen pouze jednou proménnou, tak bylo rozhodnuto, ze
se s nim bude pracovat samostatné. Metodu rotace nebylo tfeba realizovat, protoze se dale
pocitalo pouze s jednim faktorem.

Na zavér byla provedena faktorova analyza pro ¢tyfi proménné (bez proménné spok 7)
a byla zjisténa vhodnost pouziti dat (ptiloha 51). Grafickou metodou stanoveni poctu faktort
ana zaklad¢ vypoctu eigen hodnot byl zvolen jeden faktor a nasledné extrahovan na jednu
kardinadlni proménnou (pfiloha 52). Tato proménné byla nazvana Spokojenost se mzdovym

systémem a je tvofena ¢tyimi proménnymi (schéma 10).

Schéma 10 Struktura proménné (faktoru) spokojenost se mzdovym systémem

Spokojenost se

mzdovym systémem

Spok_4: Frekvence
doplitkové mzdové
formy

Spok 1: Mzdovy Spok 2: Zakladni Spok_3: Doplnkova
systém obecné mzdova forma mzdova forma

Zdroj: vlastni zpracovani (2016)
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Zaméstnanci odvétvi zemédé€lstvi jsou spiSe nespokojeni se mzdovym systémem
v zemédélskych podnicich, protoZe u faktoru Spokojenost se mzdovym systémem byl zdporny
median, X = — 0,1420522. Primér (x) byl 0, protoze nastalo zkresleni extrémnimi
hodnotami, kdy minimalni hodnota byla —1,62016 a maximalni hodnota byla 2,21337 (tabulka
45). Zaméstnanci zemédelskych podnikii maji neutralni postoj ke spokojenosti s aktudlnim
systémem zaméstnaneckych vyhod, protoZze primér nabyval hodnoty 3,01 astejné tak

i median nabyval hodnoty 3 (X =3, x = 3,01) (piiloha 53).

Tabulka 45 Charakteristiky polohy — spokojenost se mzdovym systémem

Faktor Spokojenost se mzdovym systémem

Platné hodnoty 114
N
Chybgjici hodnoty 0
Primér ,0000000
Median -,1420522
Minimélni hodnota -1,62016
Maximalni hodnota 2,21337

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)

Zaméstnanci zemédélskych podnikit méli spiSe neutralni postoj k tomu, ze doplitkova
forma mzdy ovliviiuje jejich pracovni vykon, protoze medidn nabyval hodnoty 3 a pramér
hodnoty 3,15, coz znamend, Ze inklinuji k mirnému souhlasu. Ackoliv modus nabyval
hodnoty 5, coz ukazuje na to, ze nejcastéjsi odpoveéd zaméstnancti zemédélskych podnik
byla, Ze rozhodné souhlasi s tim, Ze dopliikova forma mzdy ovliviluje jejich pracovni vykon.
Na zaklad¢ sledovanych charakteristik poloh bylo zkoumano, zda tuto rozdilnost nazort

respondentli na sledovany vyrok nespojuje n¢jaky spolec¢ny znak (tabulka 46).

Tabulka 46 Charakteristiky polohy — dopliikové formy mzdy

Spok 6
Platné hodnoty 114
N Chybéjici hodnoty 0
Pramér 3,15
Median 3
Modus 5

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)
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Prosttednictvim dvouvybérového t-testu bylo testovano, zda vykon zaméstnancii je
ovlivnén frekvenci, s jakou dostavaji zaméstnanci doplitkovou formu mzdy. Respondenti byli
rozdeleni na dvé skupiny, na ty, kteti dostavaji doplitkovou formu mzdy jednou mésicné, a na
ty, ktefi ji dostdvaji méné Casto nez jednou mési¢ne.

Nejdiive bylo zjisténo Leveneho testem, Ze rozptyly v obou vybérech nejsou shodné
(p- hodnota byla 0,00), proto bylo mozné pokraovat ve vypoctu dvouvybérovym t-testem

s nerovnosti rozptyl. Dale bylo zjiSténo testovanim, Ze existuje statisticky vyznamny rozdil

v priméru mezi dvéma sledovanymi skupinami respondenti (tabulka 47).

Tabulka 47 Dvouvybérovy t-test — frekvence aplikace dopliikové mzdy

Leveniiv test . & s
. o T-test rovnosti dvou pruméru
rovnosti rozptylu
Standardni 95%
. | Dvoustranna g chyba konfiden¢ni
F hmfl;ota t fc::llil I:)I;fi hodnota f‘{l‘;)rf:ci‘sl:ﬁ odhadu |interval rozdilu
signifikance P rozdilii | Dolni| Horni
primérii | mez | mez
Shodné | 4 co0 | 000 | .| 112 010 -,749 285  |-1,313] -,185
| rozptyly 2,633
SPok_ 6 eshodné -
rozptyly b.620 101,636 ,010 -,749 ,286 -1,317] -,182

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)

Byl zjistén statisticky vyznamny rozdil mezi zaméstnanci, ktefi obdrzi ve své mzdée
dopliitkovou formu mzdy jednou za mésic nebo mén¢ Casto nez jednou za mesic. Lid¢, ktefi
dostavaji doplitkovou formu mzdy jednou mésicné, statisticky vyznamné vice souhlasi

s vyrokem, Ze doplitkova forma mzdy ovliviiuje jejich pracovni vykon (tabulka 48).

Tabulka 48 Tabulka stfednich hodnot — dopliikova forma mzdy

Frekvence jednou za N Standardni Standardni chyba
e N Primér o
mésic odchylka pruméri
,00 56 2,77 1,727 ,231
Spok 6
1,00 58 3,52 1,287 ,169

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)

Dale byla testovana zavislost mezi frekvenci uziti doplitkové mzdy a pracovni profesi
zaméstnance v zemédélském podniku. Testovani prostiednictvim chi-kvadrét testu nemohlo
byt provedeno, protoze o¢ekavané ¢etnosti obsahovaly vice nez 20 % policek s hodnotou nizsi
nez 5. Ale lze na zdkladé tohoto testovani vidét tendenci mezi frekvenci uziti doplnkové
mzdové formy a pracovni profesi zaméstnancii zemédélskych podniki. Jedna se konkrétné
o tendenci, Ze manudlni zaméstnanci maji doplitkovou formu mzdy zahrnutou ve mzd¢ Castéji

nez technici, kdy p-hodnota byla 0,22 na hladin¢ vyznamnosti a = 0,05 (ptiloha 54).
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V rdmci testovani dvouvybérovym t-testem nebyl zjiStén statisticky vyznamny rozdil
mezi zaméstnanci pracujicimi pro zemédélsky podnik pravni formy a. s. a zaméstnanci
pracujicimi pro zeméd¢€lsky podnik pravni formy druzstvo v jejich spokojenosti se mzdovym
systtmem v podniku. Nebyl zjistén ani statisticky vyznamny rozdil mezi zaméstnanci
pracujimi jako technici a manudlnimi zaméstnanci v jejich spokojenosti se mzdovym
systémem. Dokonce nebyla zjisténa ani statisticky vyznamna zévislost u zaméstnancii malych
a stiednich podnikl se spokojenosti se mzdovym systémem v podniku (ptiloha 55). Nulové
hypotézy Hois, Hoie a Hoi7 byly pfijaty na hladiné vyznamnosti o= 0,05. Spokojenost
zaméstnancl se mzdovym systémem nezavisi na velikosti podniku, jeho pravni formé a ani na

pozici zaméstnancu v podniku.

4.2.1.2 Struktura odmériovaciho systéemu v zemédélskych podnicich

V odvétvi zemédelstvi zaméstnanci preferuji spiSe casovou mzdu nez tkolovou mzdu,
kdy medidn i modus nabyvaji hodnoty 4 (spiSe souhlasim) a pramér je 3,39 (tabulka 49).
Casova mzda se totiZ pouziva i v piipadech, kdy by pouziti jiné formy mzdy bylo pro podnik

nakladné a administrativné naro¢né, jak napft. potvrzuji i Vybihal et al. (2016).

Tabulka 49 Casova a tikolova mzdova forma

Str_1 Str_2
Platné hodnoty 114 114
N Chybé¢jici hodnoty 0 0
Primér 3,39 2,88
Median 4 3
Modus 4 2

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)

Zaméstnanci rozhodné preferuji v ramci své mzdy i jiné nez zakonné piiplatky (tabulka
50), kdy vSechny sledované charakteristiky polohy maji hodnoty nad 3,9. Konkrétné
zaméstnanci nejvice preferuji piiplatek tykajici se vyssi sazby, nez jsou zakonné sazby za

zakonné ptiplatky (tabulka 51).

96



Tabulka 50 Preference jinych priplatkii nezZ zikonnych zaméstnanci

Str_3
Platné hodnoty 114
N
Chyb¢jici hodnoty 0
Pramér 3,90
Median 4,50
Modus 5

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)

Tabulka 51 Preference priplatki zaméstnanci

Absolutni Relativni Platna Kumulované
Cetnosti cetnosti procenta Cetnosti
Vyssi saz’by, nez jsou zakonné za 59 518 518 518
zakonné piiplatky
Ptiplatek na dopravu 15 13,2 13,2 64,9
Priplatek na ubytovani 2 1,8 1,8 66,7
Jiné 38 33,3 33,3 100,0
Total 114 100,0 100,0

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)

Co se tyka podilu pevné a pohyblivé ¢asti mzdy zaméstnanct v odvétvi zemédéElstvi, tak
zaméstnanci rozhodné preferuji vyssi podil pevné ¢asti mzdy nad pohyblivou ¢asti mzdy.
Tento zavér plyne z toho, ze sledované charakteristiky poloh nabyvaly pomérné vysokych
hodnot znacicich souhlas s timto vyrokem (X =4, X =3,57, x= 5).

Jako dopliikovou mzdovou formu zaméstnanci preferuji jednoznacné prémie (71,9 %),
tabulka 52. To miize byt dano tim, Ze prémie prvniho typu jsou napi. podle Koubka (2015)
periodicky se opakujici prémie za uplynulé obdobi s jasnou zavislosti na odvedeném vykonu,
kdy jsou pfedem stanovend kritéria, a prémie druhého typu jsou jednorazové prémie za
mimotfadny vykon, za pracovni chovani aza iniciativu. V ramci kvalitativniho vyzkumu

2015/2016 bylo potvrzeno, Ze zaméstnance motivuji odmény navazané na predem stanovenou

uroven vykonu.
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Tabulka 52 Doplitkova forma mzdy (str_6)

= % . Absolutni Relativni Platna Kumulované

Dopliikova mzdova forma ~ 3 = q - -
cetnosti cetnosti procenta cetnosti

Prémie 82 71,9 71,9 71,9

Provize 1 9 9 72,8

Osobni ohodnoceni 10 8,8 8.8 81,6

Podil na’hospo’darskych 71 18.4 18.4 100,0
vysledcich
Celkem 114 100,0 100,0

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)

Pokud by se méli zaméstnanci rozhodnout, zda by chtéli spiSe volitelny systém
zaméstnaneckych vyhod nezli plosny zpiisob poskytovani benefitl, pak spiSe povazuji za
pfinosngjsi volitelny systém zaméstnaneckych vyhod (tabulka 53). Pficemz zaméstnanci
preferuji vice zaméstnanecké vyhody penézité hodnoty ve srovnani s vyhodami nepenézité

hodnoty, protoze sledované charakteristiky byly nizsi u tohoto vyroku nez u vyroku tykajiciho

se zamé&stnaneckych vyhod v podobé penézité hodnoty (tabulka 54).

Tabulka 53 Systém zaméstnaneckych vyhod

Str 9
Platné hodnoty 114
" Chybgjici hodnoty 0
Primér 3,40
Median 3
Modus 3

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)

Tabulka 54 Zaméstnanecké vyhody penézité hodnoty a nepenézité hodnoty (str_7

astr_8)
Str_7 Str_8
Platné hodnoty 114 114
: Chybgjici hodnoty 0 0
Primér 3,78 3,33
Median 4 4
Modus 5 4

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)
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Na zéklad¢ korela¢ni analyzy bylo zjisténo, ze preference zaméstnancii mit ikolovou
mzdu/Casovou mzdu nezdvisi na preferenci zaméstnancli mit vyssi podil pevné ¢asti mzdy nad
pohyblivou ¢asti mzdy (ptiloha 56). Nebyl zjiStén ani statisticky vyznamny rozdil mezi
zaméstnanci pracujimi jako techniky a manualnimi pracovniky v jejich preferenci mit vyssi
podil pevné ¢asti mzdy nad pohyblivou ¢asti mzdy, protoze p-hodnota byla vyssi nez zvolena
hladina vyznamnosti o = 0,05 (tabulka 55).

Tabulka 55 Dvouvybérovy t-test — podil pevné a pohyblivé ¢asti mzdy podle pracovni
profese

Level.luv test @ T-test rovnosti dvou praméri
rovnosti rozptyli
Standardni | 95% konfiden¢ni
F |P-hodnotal ¢ Stupne. P-hodnota Roozclﬂo chyba 0(ril:adu mtel"val rozdilu
volnosti pruméru rozdiliu Dolni .
o o Horni mez
pruméri mez
Shodne | 4671 496 [1.407| o4 163 485 345 -200 | 1,171
rozptyly
Str_3 Neshodné
1,401]23,301 ,174 ,485 ,347 -,231 1,202
rozptyly

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)

Nulové hypotézy Hos, Hoo a Hoio byly pfijaty na hladiné vyznamnosti o= 0,05.
Preference zaméstnanct mit vyssi podil pevné ¢asti mzdy nad pohyblivou ¢asti mzdy nezavisi
na zékladnich mzdovych formach (¢asové a tkolové) a ani na profesi zaméstnanct v podniku.

Nejdiive bylo zjisténo Leveneho testem, Ze rozptyly v obou vybérech jsou shodné (p-

hodnota byla 0,157), proto bylo moZzné pokracovat ve vypoctu dvouvybérovym t-testem
s rovnosti rozptylii. Déle bylo zjiSténo, ze existuje statisticky vyznamny rozdil v priméru
u dvou sledovanych skupin respondenti. Nulova hypotéza Hy;; byla zamitnuta na hlading
vyznamnosti o = 0,05 (tabulka 56).

Tabulka 56 Dvouvybérovy t-test — podil pevné a pohyblivé ¢asti mzdy podle pravni
formy podniku

Leventlv test roovnostl T-test rovnosti dvou praméri
rozptylu
Standardni [95% konfiden¢ni
Stupné Rozdil chyba interval rozdilu
F P-hodnota t p | P-hodnota| . . .| odhadu , ,
volnosti praméri g Dolni | Horni
rozdilu
o v o mez mez
pruméru
Shodné | - )¢ 157 2,027| 112 045 524 259 012 | 1,036
rozptyly
Str_> INeshodné
1,959 65,313 ,054 ,524 ,267 -,010 | 1,058
rozptyly

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)
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Na druhou stranu byl zjistén statisticky vyznamny rozdil mezi zaméstnanci pracujicimi
pro zemé&dé€lsky podnik pravni formy a. s. a zaméstnanci pracujicimi pro zemédé€lsky podnik
pravni formy druzstvo v jejich preferenci mit vyssi podil pevné ¢asti mzdy nad pohyblivou
¢asti mzdy. Zaméstnanci pracujici pro zeméd¢€lské podniky pravni formy a. s. ve srovnani
se zemedeélskymi podniky pravni formy druzstva preferuji vyssi podil pevné ¢asti mzdy nad

pohyblivou ¢asti mzdy (tabulka 57).

Tabulka 57 Tabulka stfednich hodnot — pravni forma podniku

Pravni forma podniku | N | Prumér | Standardni odchylka Standardni chyba pruméra

Akciova spole¢nost 77 3,74 1,250 ,142
Str 5

Druzstvo 37 3,22 1,377 ,226
Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)

Nulovéa hypotéza Hyj, byla zamitnuta na hladiné vyznamnosti a = 0,05. Vysledek
Leveneho testu byl, Ze rozptyly v obou vybérech nejsou shodné (p-hodnota byla 0,98).
Pokracovalo se dvouvybérovym t-testem s rovnosti rozptyll. Bylo zjisténo, Ze existuje
statisticky vyznamny rozdil v priiméru u dvou sledovanych skupin respondentt (tabulka 58).

Tabulka 58 Dvouvybérovy t-test — podil pevné a pohyblivé ¢asti mzdy podle velikosti
podniku

Leveniiv test rovnosti . s
o T-test rovnosti dvou priuméru
rozptyli
Standardni |95% konfiden¢ni
Stupné P- Rozdil chyba interval rozdilu
F P-hodnota t . . v o| odhadu , ,
volnosti | hodnota | priuméri i Dolni | Horni
rozdilia
o v o mez mez
praméri
Shodné |, J¢ 098 [-2,545] 112 | 012 | -708 278 | -1,260 | -,157
rozptyly
SIS Neshodnd
eshocng -2,358| 40,861 | ,023 | -,708 300 | -1,315| -,102
rozptyly

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)

Preference zaméstnancii mit vyssi podil pevné ¢asti mzdy nad pohyblivou ¢asti mzdy
zavisi také na velikosti podniku. Zaméstnanci stfednich zemédélskych podnikl ve srovnéni
se zaméstnanci malych zemédélskych podnikt vice preferuji vyssi podil pevné ¢asti mzdy nad

pohyblivou ¢asti mzdy (tabulka 59).
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Tabulka 59 Tabulka stfednich hodnot — velikost podniku

Velikost podniku N | Primér | Standardni odchylka Standardni chyba priuméru
Do 50 zaméstnancu 28 3,04 1,427 ,270
Str 5
51 az 249 zaméstnanci | 86 3,74 1,229 ,133

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)

4.2.1.3 Navaznost odmérnovani zaméstnancu na hodnoceni zaméstnancii

Zameéstnanci odvétvi zemédélstvi inklinuji k tomu, ze hodnoceni zaméstnanct povazuji

za dilezitou soucast nastaveni druhu mzdové formy. Primér nabyval hodnoty 3,22 a ostatni

sledované charakteristiky polohy nabyvaly hodnotu 3 (X =3, X = 3). Dale inklinuji k tomu, Ze

povazuji za dulezitou zpétnou vazbu v ramci hodnoceni zaméstnanct, ktera ma pozitivni vliv

na jejich vykon, kdy nejcastéj$i odpovéd’ byla rozhodné souhlasim a pramér nabyval hodnoty

3,27 (tabulka 60).

Tabulka 60 Zpétna vazba a jeji vliv na vykon

Spok 9
Platné hodnoty 114
" Chybéjici hodnoty 0
Prumér 3,27
Median 3
Modus 5

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)

V ramci korelacni analyzy byla prokazana zavislost mezi ndzorem zaméstnancii na

dilezitost nastaveni druhu mzdové formy v rdmci hodnoceni zaméstnancti v zeméd¢lskych

podnicich a nazoru zaméstnance na zpétnou vazbu majici pozitivni vliv na zaméstnanctv

vykon v kontextu systému hodnoceni zaméstnancii, kdy Spearmantiv korelacni koeficient byl

0,543, coz je stfedni zavislost. Hos byla zamitnuta na hladiné¢ vyznamnosti o= 0,05 ve

prospéch alternativni hypotézy (tabulka 61).
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Tabulka 61 Korela¢ni matice (spok_8 a spok 9)

Spok 8 Spok 9
Korela¢ni koeficient 1,000 543"
Spok 8 P-hodnota (dvoustranny test) 114 114
N ,000
Korela¢ni koeficient 543" 1,000
Spok 9 P-hodnota (dvoustranny test) ,000
N 114 114

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)

Dale bylo zjisténo, ze doplitkova forma mzdy zaméstnance (ovlivilujici zaméstnanctv
vykon) mé vliv na poskytovani zpétné vazby zaméstnanciim v kontextu systému hodnoceni
zaméstnancl. Korela¢ni koeficient nabyval hodnoty 0,395, byla zjiSténa stfedni zévislost

a Hy;3 byla zamitnuta na hladiné vyznamnosti a = 0,05 (tabulka 62).

Tabulka 62 Korela¢ni matice (spok 6 a spok _8)

Spok 6 Spok 8

N 114 114

Korela¢ni koeficient 1,000 395"
Spok 6 N 114 114
P-hodnota (dvoustranny test) ,000 ,000

Korelac¢ni koeficient ,395™ 1,000
Spok 8 P-hodnota (dvoustranny test) ,000 ,000
N 114 114

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)

Na druhou stranu ale nebyl zjiStén statisticky vyznamny rozdil mezi zaméstnanci
pracujimi jako technici a manudlnimi zaméstnanci v poskytovani zpétné vazby zaméstnanci
(ptiloha 57). A ani nebyl zjistén statisticky vyznamny rozdil mezi zaméstnanci pracujicimi
pro zemédelsky podnik pravni formy a. s. a zaméstnanci pracujicimi pro zemédélsky podnik
pravni formy druzstvo v poskytovani zpétné vazby zameéstnanci (piiloha 58). Ten samy
vysledek testovani byl zjiStén i u malych a stfednich podnikt (ptiloha 59). Nulové hypotézy
HO05, HO6 a HO7 byly zamitnuty na hladin€ vyznamnosti a = 0,05.
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V navrhu je zohlednéno, Ze systém hodnoceni zaméstnancii musi mit bezprostfedni
navaznost na systém odméiovani bez ohledu na velikost, pracovni profesi zaméstnance
a pravni formu podniku. Déle se zohlednilo v ndvrhu systému hodnoceni zaméstnancii, Ze
se jedna o kontinudlni ¢innost a ne o jednorazovou c¢innost bez navaznosti na dalsi oblasti

RLZ.

4.3 Navrh systému hodnoceni pro vybrané zemédélské profese

Tretim cilem empirické etapy bylo navrhnout systém hodnoceni zaméstnanct pro
vybrané zemédélské profese. Tato podkapitola pojedndva o navrhu metod hodnoceni
zaméstnanct, kritériich hodnoceni, hodnotitelich pro vybrané zemédélské profese. Navrh
systému hodnoceni zaméstnanct je zaloZzen na vysledcich tfi dotaznikovych Seteni (2012,
2015 a2016), kvalitativniho vyzkumu zroku 2013, ale zejména na zikladé vysledka
kvalitativniho vyzkumu zroku 2015 acastecné zroku 2016, ktery byl realizovan
s personalisty ¢i mzdovymi Uc€etnimi pracujicimi pro zemédé€lské podniky s poctem

zaméstnanci nad 51.

4.3.1 Soubor zemédélskych podnikii

Vsechny zkoumané zemédélské podniky z hlediska poctu zaméstnanc byly stfedni
podniky (51 az 249 zaméstnanctl), tabulka 63 a jejich zemé&d€lskym zamétenim byla smiSena
vyroba, protoze vybrané zemedélské profese se vyskytuji v zivo€isné vyrobe, rostlinné vyrobé
i mechanizaci. Z hlediska pravni formy se jednalo o akciové spolecnosti (6 zemédélskych
podniktl), druzstva (2 zemédélské podniky) a spole¢nosti s ru¢enim omezenim (4 zemédélské

podniky).
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Tabulka 63 Struktura zemédélskych podnikii podle poétu zaméstnancii

T Pocet Pocet Pocet Podet Pocet ¢leni
Zemédélsky v . . @ . @ . @ :
q zamestnancu zamestnancu zamestnancu zameéstnancu tymu
podnik . SO ST ot Az . ¥ .o
podniku ZivoCiSné vyroby | rostlinné vyroby | mechanizace manazeru
1 51 20 13 10 8
2 103 51 45 30 6
3 231 56 44 24 5
4 79 27 12 32 6
5 93 24 52 (31)° 21 5
6 71 22 15 10 4
7 78 19 5 24 10
8 90 21 30 22 6
9 85 30 21 23 4
10 121 34 42 15 7

Zdroj: vlastni zpracovani (2016)

VSichni informanti uvedli typové profese pro zivociSnou vyrobu hlavni zootechnik
(manazer zivoCiSné vyroby), zootechnik, oSetfovatel, krmi¢, doji¢ka, nahanéc¢. Pro rostlinnou
vyrobu se jednalo o hlavniho agronoma (manazera rostlinné vyroby), agronoma, traktoristu,
skladnika. V oblasti mechanizace se informanti shodli na typovych profesich hlavni
mechanizator (vedouci technickych sluzeb), mechanizator (mistr v diln€), opravar
zemédélskych stroji. Tym managementu se vétSinou sklada z vedoucich jednotlivych useki
(hlavni zootechnik(ci), hlavni agronom, hlavni mechanizator, ekonom) a z feditele podniku.
Pouze dva informanti uvedli, ze se ucastni porad nejuz$iho vedeni, ale plisobi spiSe v roli
pozorovatele nezli kompetentni osoby pro spoluti¢ast na rozhodovani. V soucasnosti
v moderné fizeném podniku by mél byt vedouci pracovnik personalniho oddéleni Clenem
nejuzsiho vedeni podniku. Zda je personalista ¢i neni ¢lenem nejuzs§iho vedeni, je ukazatelem
postaveni lidskych zdroji v podniku a vyznamu jejich fizeni pro Gspésnost podniku (Koubek,
2015).

Osm z deseti informantli pracovalo pro podnik vice nez 20 let. Tento fakt je dan
podilem zaméstnancl starSich 45 let, kdy vroce 2013 v zemédélstvi pracovalo 56,4 %

zameéstnancu starSich 45 let (Spésna et al., 2014).

6 Z diivodu vykonavani vice profesi jednim zaméstnancem
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4.3.2 Navrh souboru metod hodnoceni pro profese technikii v zemédélskych podnicich

Informanti uvedli, Ze zemédélské podniky vyuzivaji pro hodnoceni agronoma,
zootechnika a mechanizatora metodu hodnoceni dle stanovenych cila (ve vétSin€ ptipadi jsou
stanoveny jako cile zisk daného tseku a zisk podniku). Hodnota zisku je odvozena od situace
na trhu, predikce hlavniho agronoma, hlavniho mechanizéatora, hlavniho zootechnika a také
ekonoma. Casové ohrani¢eni cile je ro¢ni. Tuto metodu vyuZivaji zdfvodu Easové
nendrocnosti a také proto, Ze hodnotitelem je piimy nadfizeny.

Pouze tfi informanti u profese agronoma, zootechnika a mechanizatora uvedli, Ze tento
typ profesi je hodnocen na zaklad¢ presnych kritérii, ktera jsou uvedena i v ramci pracovni
smlouvy. Tito tfi informanti uvedli, ze jsou jasné nastavené cile na zaklad¢ ukazatell
uvedenych v pracovni smlouvé, které jsou navazany na mésicni a ¢tvrtletni odmény.

Splnéni cilti kontroluje vedouci tymu technikt (hlavni agronom, hlavni mechanizator
a hlavni zootechnik), ktery poté rozhoduje o mésicnich, ¢tvrtletnich a ro¢nich odménach. Své
rozhodnuti sd€luje vcas tymu technika prostfednictvim neformalniho rozhovoru. Jiné metody
hodnoceni zaméstnancili nejsou vyuzivany v ramci daného souboru.

Metoda hodnoceni dle stanovenych cili je metodou vhodnou pro hodnoceni specialisti
a vedoucich pracovnikii (Kocianova, 2010; Koubek, 2015), ale zamétfuje se pouze na
minulost. Navrh metody hodnoceni dle stanoveni cili pro profese technikli 1 s navrhnutymi
kritérii na zaklad¢ kvalitativnich vyzkumi znazornuje tabulka 64. Za hodnotitele je navrhovan
pfimy nadfizeny. Frekvence hodnoceni je navrhovdna na zaklad¢ vysledkd kvalitativniho
vyzkumu 2015 a 2016, kde je navrhovana ctvrtletni frekvence pro techniky a zaroven pulro¢ni
pro agronomy v oblasti uzivani chemickych prostredk.

Podle informanti u profese agronom je hlavnim cilem snizit ndklady na postiiky,
protoZe cena komodit klesd. Toto tvrzeni potvrzuji informace z plodinové burzy, kdy k datu
17. 2. 2016 o vice nez Ctyti procenta klesla cena krmné pSenice, o vice nez pét procent cena
krmného jedmene (ASZ CR, 2016).

U profese zootechnik informanti doporucovali sledovat cile tykajici se kvality
a mnozstvi mléka, protoze primérnd cena mléka zemédelskych vyrobceil byla v roce 2015 od
ledna do biezna 8,41 K¢/l av bfeznu roku 2016 klesla primérna cena mléka zemédelskych
vyrobct na 6,81 K&/l (EAGRI, 2016). Kvalitu mléka informanti doporucuji zvysit, protoze za
mléko tfidy jakosti Q je vyssi vykupni cena, a navic si mohou zemédélci pozadat o dotaci,

pokud by byla kvalita mléka ve tfid¢ jakosti Q.
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U profese mechanizator informanti doporucovali snizit podil vyuzivani externich sluzeb
dodavatelti mechanizacni techniky, proto i ¢tvrtletni cile byly navrhnuty tak, aby byl podil
snizen a mohly byt snizeny naklady i zde. Informanti se shodli na tom, Ze hodinovd mzda
servisnich technikd se pohybuje v rozmezi 600-700 K¢, zatimco hodinovd mzda opravaie
zemédélskych strojii je maximalné 300 K¢&. Na zdkladé ctvrtletniho vystupu (pilro¢niho
vystupu u agronoma na zdkladé kritéria uzivani postiikll) hodnoceni prostfednictvim této
metody by navazoval bonus (mimofadna prémie) za dosaZeni stanovenych cili.

Bonus ma nékolik vyhod. Mezi ty hlavni vyhody setfadi jeho administrativni
nenaro¢nost, pruznost reakce u tizkoprofilovych praci na aktualni situaci na trhu prace a ve
vyplaceni bezprostiedné po odvedeni dobrého pracovniho vykonu. Posledni vyhodu lze
spatfovat vtom, Ze je pfizndvdn v omezeném rozsahu, ato vyjimené vykonnym

zaméstnancum (Dvotakova, 2012).

Tabulka 64 Navrh metody hodnoceni dle stanovenych cilii pro profese techniki

Profese: agronom, zootechnik, mechanizator Jméno a prijmeni zaméstnance:
Cile Datum stanoveni Datum kontroly Visledek
cile stanoveného cile y
Agronom: Omezit pocet ; i ;8}2 i 47‘ ;8%2
prescasovych hodin u svého 2' 7' 2016 1 '1 O 2016 Splnil/nesplnil
, N 7. . 10.
tymu o 10 % do 31. 3. 2016 2.10.2016 11,2017
Agronom: Omezit uzivani
chemickych prostfedki na ) ; gg}g o ggig Splnil/nesplnil
ochranu rostlin o 1 milion K¢ do U o P esp
30.9.2017
Zootechnik: ZvySeni mnozstvi é ‘ll gg}g } f; 38}2
mléka o 5 % do 2' 7' 2016 1 '16 2016 Splnil/nesplnil
31.3.2016 2.10.2016 1.1.2017
Zootechnik: Zvyseni kvality
mléka snizenim poctu 1.1.2016 1.4.2016
somatickych bunék do 200 000 2.4.2016 1.7.2016 Splnil/nesplnil
a celkového poétu CPM 2.7.2016 1.10.2016 P P
k dosazeni nejvyssi kvality 2.10.2016 1.1.2017
mléka v Q tidé do 31. 3. 2016
Mechanizator: Tvorba planu 1. 7.2016 1.10. 2016
s 2.10.2016 1. 1.2017 . .
oprav mechanizac¢nich 21,2017 1 4.2017 Splnil/nesplnil
prostfedki do 30. 9. 2016 2' 4' 2017 1' 7' 2017
Mechanizator: Omezeni oprav é ‘ll gg}g } f; 38}2
u autorizovanych servisii o 10 % 2' 7' 2016 1 '16 2016 Splnil/nesplnil
do31.3.2016 2.10. 2016 1.1.2017
Podpis nadfizeného: Podpis zaméstnance:

Zdroj: vlastni zpracovani (2016), upraveno podle Hronika (2006), Pilafové (2008), Kocianové
(2010), Businessballs (2015), vyzkum autora (2015/2016)
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Do souboru metod hodnoceni je doporuceno jesté pridat metodu kritického incidentu
(ptiloha 60), kterd je zameéfena na pfitomnost aje doporucovana iz hlediska oboru
zemédélstvi od Billikopfa (2003) a reflektuje mimotadné vykony ichovani (uspokojujici
i neuspokojujici) a slouzi dale jako podklad pro dalsi rozhodovani v ostatnich oblastech RLZ
a také jako podklad pro hodnotici rozhovor. V ndvaznosti na vysledek této metody hodnoceni
by navazovalo zvySeni/snizeni podilu pevné ¢asti mzdy nad pohyblivou ¢asti mzdy.

Dale je doporucovano aplikovat metodu hodnoticiho rozhovoru, kterd je povazovéna za
zéklad kazdého systému hodnoceni zaméstnanci ve vSech odvétvich (Hronik, 2006;
Kocianova, 2010; Koubek, 2015) a miize navazovat na riazné oblasti RLZ. Zalezi na volbé
struktury a na potfebé podniku. Na zdklad¢ vystupli vyzkumu je doporucovan hodnotici
rozhovor rozdéleny na pét Casti (identifikani Cast, Cast tykajici se pracovni profese,
pracovniho prostiedi, podniku a kompetenci, ¢ast tykajici se zhodnoceni cilii z minulého
obdobi, ¢ast tykajici se stanoveni cilli na nasledujici obdobi a celkové zhodnocenti).

Déle je navrhnuto ro¢ni hodnoceni na zaklad¢ stanovenych cilti zatadit do struktury
hodnoticiho rozhovoru (konkrétné do tfeti ¢asti hodnoticiho rozhovoru), kde by bylo mozné
zhodnotit cil(e) z minulého obdobi. Do struktury hodnoticiho rozhovoru by se také méla
zahrnout Cast tykajici se kompetenci v ndvaznosti na dal$i vzdélavani zaméstnanct a také
v ramci navaznosti na kariérni a personalni planovani. Vybér kompetenci a jejich trovni je
doporucen na zékladé¢ kompetenci uvedenych v NSP ana zaklad€ vysledkl kvalitativniho
vyzkumu (2015/2016), kdy informanti zdlraznovali, Ze by technici méli splinovat kompetence
vedenti lidi, protoze v ramci jejich profese maji na starosti sviij tym a jsou odpovédni za vykon
celého tymu. Déle planovani a organizovani prace, aby planovali potiebné zdroje a jejich
efektivni vyuziti a také pro stanovovani cili jednotlivcl i tymu.

Ve struktute hodnoticiho rozhovoru by také méla byt zahrnuta ¢ast sebehodnoceni, aby
byla moznost porovnatelnosti ndhledu na situaci z hlediska hodnotitele ihodnoceného
(jednalo by se o druhou ¢ast hodnoticiho rozhovoru). Vicezdrojové hodnoceni je také
doporucovano nejen Ceskymi odborniky (Dvotdkova, 2012; Pilatova, 2012; Koubek, 2015),
ale 1zahrani¢nimi (Snell, Bohlander, 2012; Lussier, Hendon, 2012). Piiklad konkrétniho
navrhu formulafe hodnoticiho rozhovoru pro profese technikli je v pfiloze 61. Vystupem
hodnoticiho rozhovoru by byl podklad pro doplikovou mzdovou formu, podil na
hospodatskych vysledcich.

Shrnuti navrhnutych metod pro profese technikli sriznou frekvenci hodnoceni

znéazornuje tabulka 65.
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Tabulka 65 Navrh souboru metod hodnoceni pro profese techniki

Oblast MozZnost vyuziti
Metoda Hodnotitel(¢) , Frekvence | vysledki hodnoceni
hodnoceni = o
zamestnancu
Odmeénovani (podil
na hospodarskych
vysledcich).

1% za rok Vzdélavani a rozvoj
(¢ast kompetenci).
Personalni planovani
a kariérni planovani
(¢ast sebehodnocenti).
Podkladové
informace pro
kl\./[?tocrla Hlavni Vystup Podle hOantlcvl N OZI}O,VOL

ritického . . » Odménovani
o agronom/zootechnik/mechanizator Proces potieby TP
incidentu (zvySeni/snizeni
podilu pevné ¢asti
mzdy).
Hodnoceni dle 1x za Ctvrt Podkladové

Hlavni informace pro
t ¢h y ku (pul .,
SANOVENClo Vystup roku (pd hodnotici rozhovor.

. e agronom/zootechnik/mechanizator
cile (cili) roku) Odmeénovani (bonus)

Hlavni Vstup
agronom/zootechnik/mechanizator Proces
Zamgstnanec sam Vystup

Hodnotici
rozhovor

Zdroj: Vlastni zpracovani (2016)

4.3.3 Navrh souboru metod hodnoceni pro profesi chovatel a oSetfovatel
hospodarskych zvirat

Informanti uvedli, ze zeméd¢lské podniky vyuzivaji pro hodnoceni chovatele
a oSetfovatele hospodarskych zvifat metodu hodnoceni na zdkladé plnéni norem. PredevSim
se jednd o normy mésicni (v sedmi piipadech). Tuto metodu zootechnici vyuzivaji z divodu
¢asové nenaroc¢nosti. Normy jsou zapracovany ve vnitini smérnici podniku. Tato metoda
hodnoceni navazuje na odménovani, o kterém rozhoduje piislusny zootechnik nejen mési¢né,
ale 1 v ramci rozhodovani o Ctvrtletni odméné. Pouze tii informanti uvedli, Ze o odménovani
v tomto ptipad¢ rozhoduje hlavni zootechnik.

Hodnoceni na zaklad¢ pIlnéni norem je metodou uzivanou pro délnické profese, kdy jsou
zaméstnancim stanoveny normy nebo ocekavand urovenl vykonu a poté jsou porovnavany
se skute¢nymi vysledky (Kocianova, 2010; Koubek, 2015). Tato metoda je zaméfena na
oblast hodnoceni vystupu, ale nereflektuje jiz dalsi oblasti hodnoceni. Jedinym hodnotitelem

je hlavni zootechnik nebo zootechnik, takze ani podminka vicezdrojového hodnoceni u této

profese neni uplatnéna.
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Do navrhu systému hodnoceni zaméstnancti pro pozici chovatele a oSetfovatele zvifat je
vhodné doplnit jako dalsi metodu hodnoceni pro pozici chovatele a oSetfovatele
hospodarskych zvifat metodu hodnoticiho rozhovoru. Jeji struktura by neobsahovala ¢ast
tykajici se cili a v ramci kompetenci by byla vynechana kompetence vedeni lidi a ovliviiovani
ostatnich, protoze se nejedna o vedouci pozici ani pozici specialisty (pfiloha 62).

Stavajici metodu hodnoceni na zdklad¢ plnéni norem je doporuceno vyuZivat 1 nadale
v mésicni frekvenci a zarovenl to potvrzuje vysledky kvalitativnich vyzkumu (2013 a 2015,
2016). Konkrétni navrh formulafe s konkrétnimi kritérii ilustruje tabulka 66. Na vystup z této
metody 1ze navazat mésicni prémii za plnéni stanovené normy.

Tabulka 66 Formulai hodnoceni na ziakladé pInéni norem — chovatel a oSetrovatel
hospodarskych zvirat

Profese: Chovatel a osetfovatel hospodaiskych zvifat Jméno a pfijmeni zaméstnance:
Norma Datum stanoveni normy Vysledky (posledni den v mésici)
Pocet S"t‘lrslf‘ct}figg; /lt’;(;‘eérlf do 200 1.12. 2015 Splnil/nesplnil
C(élrlfl‘\’/}’)y dlz)"fgto‘g(‘)%‘;‘égj?y}f&l 1.12.2015 Splnil/nesplnil
Podpis nadfizeného: Podpis zaméstnance:

Zdroj: Pilafova (2008), upraveno a vyplnéno autorem (2016)

Dale je navrhovano pfidat do systému hodnoceni zaméstnanci i metodu parového
srovnavani, kdy principem metody je, Ze kazdy zaméstnanec je srovnavany s kazdym (Deb,
2006; Randhawa, 2007; Pilafova, 2008; Wagnerova, 2008, Khurana et al., 2010) aje to
metoda vhodnd pro mensi skupinu zaméstnancii, ktefi vykondvaji stejnou nebo podobnou
praci (Wagnerova, 2008). Nedostatkem této metody miize byt tUrovenl subjektivity
(Wagnerova, 2008), ale tu lze feSit prostfednictvim formélnich i neformdlnich hodnoticich
rozhovorti. Frekvence hodnoceni u této metody je jednou za ¢tvrt roku na zakladé vystupt
z kvalitativnich vyzkumi. Konkrétni ndvrh metody parového srovnavani ilustruje tabulka 67.

Hodnotitelem v rdmci vSech metod by mél byt pfimy nadtizeny, protoze je na zaklade
vysledkti kvalitativnich 1 kvantitativnich vyzkumii hlavnim hodnotitelem v ramci procesu
hodnoceni zaméstnancti. Na vystup z této metody je vhodné navazat kolektivni prémii pro

cely tym ve frekvenci jednou za Ctvrt roku.
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Tabulka 67 Formular parové srovnavani — chovatel a oSetfovatel hospodarskych zvirat

1. Mnozstvi mléka , . o T

2. Kvalita mléka Sména 1 Sména 2 Sména 3 Body Poradi
Smeéna 1 X 1:0 1:0 2 1.
Sména 2 0:1 X 0:1 0 3.
Sména 3 1:0 0:1 X 1 2.

Zdroj: Pilafova (2008), upraveno a vyplnéno autorem (2016)

Soubor metod navrhovanych pro pozici chovatele a oSetiovatele shrnuje tabulka 68,
ktera obsahuje nejen hodnotitele, pifimé nadfizené, ale ivyss$i nadfizené, coz spliuje
podminku vicezdrojového hodnoceni zaméstnanci. Frekvence hodnoceni zaméstnancu byla
zvolena ro¢ni u hodnoticiho rozhovoru. Tato frekvence hodnoceni zaméstnanctl je vhodna pro
zvySeni/snizeni pevné Casti mzdy na zakladé vystupu hodnoticiho rozhovoru a také je zde
prostor pro jednordzovou prémii za pfitomnost a za vérnost.

Tabulka 68 Navrh souboru metod hodnoceni pro profesi chovatel a oSetiovatel
hospodarskych zvirat

Metoda Hodnotitel(é) Oblast , Frekvence MoZnost vyuzmvvysledliu
hodnoceni hodnoceni zaméstnancu

Odménovani (zvyseni/snizeni
podilu pevné ¢asti mzdy,
prémie za piitomnost, prémie

Zootechnik Vstup za vernost).
Hodnotici rozhovor | Zaméstnanec saim Proces 1x za rok Vzdélavani a rozvoj (Cast
Hlavni zootechnik Vystup kompetenci).

Personalni planovani
a kariérni planovani (¢ast

sebehodnoceni).
Hodnoceni na VYstu Podkladové informace pro
zakladé plnéni Zootechnik ystup Mésiéné hodnotici rozhovor.
norem Odménovani (mesi¢ni prémie)
Podkladové informace pro
. 1% za Ctvrt hodnotici rozhovor.
Pérové srovnavani Zootechnik Vst o -
v vhav ystup roku Odmeénovani (kolektivni
prémie).

Zdroj: vlastni zpracovani (2016)

4.3.4 Navrh souboru metod hodnoceni pro profesi traktorista
Informanti uvedli, Ze zeméd¢€lské podniky nevyuzivaji pro hodnoceni traktoristl
formalni hodnoceni zaméstnanct. Pouze v jednom ptipad€ informant uvedl, Ze je vyuZzivana

metoda hodnoceni zaméstnancli hodnoceni na zéklad¢ plnéni norem.
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Do navrhu formélniho hodnoceni pro pozici traktorista je doporu¢ovano vyuzit metodu
hodnoticiho rozhovoru bez ¢asti tykajicich se zhodnoceni cilii a stanoveni cili na dalsi
obdobi, jako to bylo u profese chovatel a oSetfovatel hospodatskych zvitat, protoze profese
traktoristy obsahuje pfevazné operativni ¢innosti (NSP, 2012b). Dale je doporuc¢ovano vyuzit
metodu parového srovnavani pro porovnani vykont traktoristii (tabulka 69), protoze v rdmci
kvalitativnich vyzkumi bylo zjisténo, Ze v zemédé€lskych podnicich je vzdy zaméstndno
nejméné pét traktoristi, u kterych je tieba porovnavat vykon v ramci jejich skupiny s ohledem
na klimatické podminky a technicky stav vozidla. Frekvence hodnoceni u této metody
se doporucuje mési¢ni na zaklad¢é vystupt z kvalitativniho vyzkumu 2015, 2016 a s ohledem
na popis pracovni profese (operativni ¢innosti).

U této profese byva vyuzivana jako zdkladni mzdovad forma tkolovd mzda, kterad je
vysoce pobidkova. Tuto zdkladni mzdovou formu provazi fada negativnich jevii, kdy snaha
zameéstnance dosahnout co nejvyssi mzdy byva spojena s nadmérnym fyzickym vypétim,
nedodrzovanim  technologického postupu, nehospoddrnym zachazenim s nastroji,
se zhorSenim kvality prace a nedodrzovdnim bezpecnostnich ptedpisi (Dvotdkova, 2012).
Z tohoto divodu je vhodné metodu parového srovnani zalozit nejen na hodnoceni

kvantitativniho kritéria, ale doplnit ho o kvalitativni hledisko provazané s mesi¢ni prémii.

Tabulka 69 Formular parové srovnavani — traktorista
54 54 54 54 54
1. Pocet = 5 5 5 s
posecenych £ £ £ £ = —
hektari 2 2 E o E « E 'E 3
2. Péte g £ g g g &2 £
o mechanizaéni 5 5 5 2 =
prosti‘edek g g ‘g “E" ‘“E"
- - - - )
Jméno x 1:0 1:0 1:0 0:1 3 2
zameéstnance 1
Tmé
_meno 0:1 x 0:1 1:0 1:0 2 3
zaméstnance 2
Jméno 0:1 0:1 x 1:0 0:1 1 4,
zameéstnance 3
Jméno 0:1 0:1 0:1 x 0:1 0 5.
zameéstnance 4
Tmé
_meno 1:0 1:0 1:0 1:0 x 4 1.
zameéstnance 5

Zdroj: Pilatova (2008), upraveno a vyplnéno autorem (2016)

Informanti uvedli (aZ na jednoho), Ze u traktoristii nelze objektivné stanovit mésicni
normu z hlediska klimatickych podminek, proto se nedoporucuje vyuzivat pro tuto pozici

metodu hodnoceni na zakladé plnéni norem.
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V rdmci metody hodnoticiho rozhovoru by mél byt za hodnotitele stanoven piimy
nadfizeny, ktery by se m¢l zaméfit ve struktuie hodnoticiho rozhovoru hlavné na ¢ast tykajici
se kompetenci a pracovniho prostiedi, protoze parové srovnavani se zamétuje pouze na oblast
vykonu a nezohledniuje ostatni oblasti hodnoceni zaméstnanci anavazuje pouze na
odménovani. Popis profese traktoristy podle NSP (2012b) obsahuje i ¢innost jednoduchych
oprav traktori a zemédélskych strojii a zatfizeni, proto je dulezité reflektovat u této profese
vzdélavani a rozvoj zaméstnancli a persondlni planovani. Soubor metod hodnoceni pro pozici
traktorista shrnuje tabulka 70. V rdmci névaznosti na vystup z této metody se doporucuje

vyuzit prémie za vérnost a prémie za pritomnost.

Tabulka 70 Soubor metod hodnoceni pro profesi traktorista

Moznost vyuziti vysledku

Metoda Hodnotitel (€) Oblast hodnoceni | Frekvence z . 2
hodnoceni zaméstnancu
Odménovani (prémie za
veérnost, prémie za
Agronom pfitomnost).
9 Vstup T iy

- Zaméstnanec Vzdélavani a rozvoj (Cast

Hodnotici rozhovor , Proces 1% za rok .

sam , kompetenci)

Vystup

Hlavni agronom Personalni planovani

a kariérni planovani (¢ast

sebehodnoceni).
Podkladové informace pro
o L , 1% za hodnotici rozhovor.
Parové srovnavani Agronom Vystup « R
mesic Odménovani (mésicni
prémie).

Zdroj: vlastni zpracovani (2016)

4.3.5 Navrh souboru metod hodnoceni pro profesi opravar zemédélskych stroja

VSichni informanti uvedli, Ze zemé&délské podniky vyuZzivaji neformdlni hodnoceni
v ramci profese opravare zemédelskych stroji. Informanti uvedli, ze tato profese byva casto
nahrazovana sluzbami externich firem, proto zde nevyuzivaji zadné formalni metody
hodnoceni zaméstnanctl. Informanti dale uvedli, Ze z finan¢niho hlediska by radéji vyuzivali
sluzeb svych opravait. Mimofadné odmény u této profese nejsou navazany na pfedem
stanovena kritéria, ale na zisk useku apodniku. Hlavni mechanizator v pfipadé zisku
subjektivné rozhodne o vysi mimofadné odmény.

Do néavrhu formélniho hodnoceni zaméstnanct pro profesi opravar zemédélskych stroji
je vhodné vyuzit pro hodnoceni vystupu behavioralni metodu kritické udalosti, protoze tuto
metodu lze vyuzit pro identifikovani a zaznamenani pozitivniho a negativniho chovéni (Snell,
Bohlander, 2012) a lze ji aplikovat podle potieby, jako to bylo navrZzeno u pozic techniki.
Z hlediska systému odménovani lze navédzat na tuto metodu bonusem v piipad¢ identifikace

pozitivniho chovani.
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Také lze vyuzit metodu hodnoticiho rozhovoru, ktera pokryva vSechny oblasti
hodnoceni zaméstnancl a v ramci jeji struktury je mozné stanovit cile na del§i obdobi nez
jeden mésic. Ddle metoda hodnoticiho rozhovoru navazuje na vzdélavani arozvoj
zameéstnance, coz je vramci profese opravai zemédé€lskych stroji dilezité z hlediska jeho
popisu pracovni pozice podle NSP (2008d), kterd zahrnuje nejen opravy a udrzbu Sirokého
spektra zeméd¢lskych strojil, ale také stanoveni metod a pracovnich postupl pro udrzbaiské
a opravarské ¢innosti (nejen operativni, ale i taktické ¢innosti). Navaznost na odménovani je
vhodné realizovat prostfednictvim doplitkové mzdové formy, podilem na hospodatskych
vysledcich. Tato doplitkova mzdova forma je vhodna pro profese manazerti a specialisti.

Soubor metod hodnoceni zaméstnancii pro profesi opravar zemédélskych stroji

znazoriuje tabulka 71.

Tabulka 71 Soubor metod hodnoceni pro profesi opravar zemédélskych stroja

Metoda Hodnotitel(é) Oblast , | Frekvence MoZnost vyuzntlvvysledliu
hodnoceni hodnoceni zaméstnancu
Odménovani (podil na
Vstu hospodaiskych vysledcich).
Hodnotici Hlavni mechanizator Proc e?s 1x za pul Vzdélavani a rozvoj (Cast
rozhovor Zaméstnanec sam , roku kompetenci).
Vystup Tt 1 crhon -
Personalni planovani a kariérni
planovani (¢ast sebehodnocenti).
Metoda , Podkladové informace pro
kritického Hlavni mechanizator \1;3]08225 lc))?f(::llf hodnotici rozhovor
incidentu p y Odménovani (bonus)

Zdroj: vlastni zpracovani (2016)

4.4 Ovéreni efektivnosti systému hodnoceni zaméstnanci

Ctvrtym cilem empirické etapy bylo ovéfit dilezitost systému hodnoceni zaméstnanci
v odvétvi zemédélstvi. K ovéfeni efektivnosti hodnoceni zaméstnancti jakozto dilezité
manazerské funkce vedouci ke zvyseni kvality lidského potencialu byla zavedena veli¢ina pro
kritické zhodnoceni, konkrétné se jedna o stiedni hodnotu rocniho pfinosu zaméstnance py =
= E(X) vroce 2015. Ovéteni efektivnosti systému hodnoceni zaméstnanct bylo realizovano
na realném zeméde€lském podniku (dale jen zemédé€lsky podnik A) v obdobi 2013-2015.
V tomto obdobi byla porovndvana sttedni hodnota ro¢niho pfinosu zaméstnance v letech 2013
a 2014 (pted provedenou zménou) se stiedni hodnotou ro¢niho pfinosu zaméstnance za rok
2015 (po zavedeni zmény), aby bylo ovéieno, ze zména v systému hodnoceni zaméstnanct

ma vliv na sttedni hodnotu ro¢niho pfinosu zaméstnance.
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Zménou se zde rozumélo zruSeni formalniho systému hodnoceni zaméstnancti a na n¢j
navazujici mésicni a Ctvrtletni prémie. Tato zména nejvice postihla profese oSetfovatel, krmic,
doji¢, nahdnéc¢, traktorista a technika. Nékteré profese nemély zavedené formalni hodnoceni
zaméstnanci (viz podkapitoly 4.1 a4.3) ani mésicni a Ctvrtletni prémie v ramci
odménovaciho systému.

V ramci teoretického systému hodnoceni zaméstnancli byly vypocteny parametry
zpétnych vazeb (A, B, AB) na zaklad¢ dat ze zemédélského podniku A a bylo uréeno, o jaky
typ zpétné vazby se jednd. Odezvou (vystupni veli¢inou) tohoto systému byly trzby a vykony
za prislusny rok (2011, 2012, 2013 a 2015). Kazdy rok nastala zména bud’ v rdmci formalniho

hodnoceni a odménovani zaméstnancii, anebo v obou dvou soucasné.

4.4.1 Zemédélsky podnik A (obdobi 2013-2015)

Zemé&délsky podnik A se ztcastnil vSech vyzkumu a pilotnich studii uvedenych v této
praci, proto byl vybran i pro verifikaci efektivnosti systému hodnoceni zaméstnanct. Déle byl
vybran z divodu provedené zmény ve formélnim systému hodnoceni zaméstnancti v roce
2015, respektive dosSlo vtomto podniku ke zruSeni formalniho systému hodnoceni
zaméstnancll a v ndvaznosti na odmeénovaci systém ike zruSeni mési¢nich a Ctvrtletnich
prémii. Pro zjisténi rozdilu ve stiedni hodnoté ro¢niho piinosu zaméstnance bylo pocitano
s po¢tem zaméstnancli v podniku a dale bylo pocitdno s poftem zaméstnanci za useky
rostlinné a ZivocisSné vyroby pro jednotlivé roky, trzbami a vykony za podnik a trzbami
a vykony za useky rostlinné a zivocisné vyroby. Byl zohlednén vliv pocasi prostiednictvim
indexu pocasi a vliv dotaci.

Zemédelsky podnik A je stiedni velikosti, mél v roce 2013 72 zaméstnancu, v letech
2014 a2015 mél 66 zaméstnancl.. Pokles poctu zaméstnancli nastal proto, ze néktefi
zaméstnanci byli v dichodovém véku aodesli zpodniku anebyli nahrazeni novymi
zameéstnanci. V roce 2015 bylo zaméstnano v useku rostlinné vyroby 15 zaméstnanci, v iseku
zivoc¢isné vyroby 22 zaméstnancu a v useku mechanizace 10 zaméstnanc.

Velky vyznam mély pro zemé&délsky podnik A dotace, jeSt¢ k tomu se vyznam
zvySoval, protoze kazdy rok doslo k navySovani z divodu moznosti si pozadat o dalsi nové
vypsané finan¢ni podpory. Piehled dotaci znazoriiuje tabulka 72. Proto byly pfi vypoctu
sttedni hodnoty pfinosu zaméstnance financni podpory odecteny od trzeb a vykont
zemédelského podniku, aby byla stfedni hodnota ro¢niho pfinosu zaméstnance objektivné

zmeérena.

114



Tabulka 72 Piehled poskytnutych dotaci zemédélskému podniku A za obdobi 2013-2015

Nazev dotace

Rok 2013 2014 2015
Jednotna platba na plochu Kompenzace ptimych v
(SAPS) plateb Kompenzace primych plateb

Platba na kravy chované
v systému s trzni produkei

Jednotna platba na plochu

Jednotna platba na plochu

mléka (SAPS) (SAPS)
Podpora na kontrolu Platba na kravy chované oi’tl:ltby Ifllaz rzlggedrf)li{kl?ma
uzitkovosti (dotacni titul | v systému s trzni produkci postupy priznive pro Xi
2Ael) mléka a zivotni prostfedi

(,,greening™)

Agroenvi (B1-L)

Podpora na kontrolu
uzitkovosti (dotaéni titul
2.Ae.l)

Pojisténi rostlinna vyroba

Agroenvi (B7-P)

Platba v méné¢ pfiznivych
oblastech (LFA)

Pojisténi zivocisna vyroba

Platba v méné¢ pfiznivych
oblastech (LFA)

Pfechodné vnitrostatni
podpory — prezvykavci

Platba na kravy chované
v systému s trzni produkci
mléka

Podpora neskodného

Piechodné vnitrostatni

Podpora na kontrolu

odstrafiovdni podpory — zemédelskd uzitkovosti (dotaéni titul
kadaver( asanacnimi puda
. 2.Ae.1)
podniky

Agroenvi (BI-L)

Platba v méné ptiznivych
oblastech (LFA)

Agroenvi (B7-P)

Prechodné vnitrostatni
podpory — ptezvykavci

Piechodné vnitrostatni

podpory — zemédé&lska pada

Podpora na produkci
bilkovinnych plodin

Agroenvi (B1-L)

Agroenvi (B7-P)

Zdroj: vlastni zpracovani (2016)

Z hlediska klimatickych podminek byl v useku rostlinné vyroby zaznamenan pokles ve
vynosech kukufice na silaz a ve vynosech fepky v roce 2013. V roce 2014 bylo dosazeno
dobrych vysledkl v rostlinné vyrobé€, kdy doslo k podstatnému zvySeni vynosu kukufice na
silaz (z 24,27 t/ha na 30,64 t/ha). V roce 2015 byly primérné vynosy vSech obilovin vyssi nez
v roce 2014, ale nastal podstatny pokles ve vynosu kukufice na silaz (z 30,64 t/ha na 18,80
t/ha). Trzby a vykony po odecteni dotaci byly z divodu klimatického vlivu vydé€leny indexem
pocasi pro pfisluSny rok. Index pocasi (I,) vyjadiuje pomér mezi celkovou produkci obilovin
v CR za dany rok (X;) a primérnou produkci za roky 2013-2015 — X5, (Zprava o stavu
zemédélstvi za rok 2013, 2014, 2015).

X

I = — 9
" Xa s ©)
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Index byl vytvofen za uclelem odfiltrovani tézko zméfitelnych vedlejSich vliva
piisobicich na produkci obilovin v celé CR, jako je napfiklad polasi a pisobeni $kiidci

(tabulka 73).

Tabulka 73 Indexy pocasi

Rok Produkce obilovin (v tis. tun) Index pocasi
2013 7512,6 0,920835
2014 87793 1,076097
2015 8183,5 1,003068

Zdroj: Zpravy o stavu zemédé€lstvi za roky 2013, 2014, 2015, upraveno autorem (2016)

V useku zZivocisné vyroby doSlo v roce 2013 a 2015 ke snizeni stavu skotu (r. 2013
03,83 % ar.2015-04,71 %), ale v roce 2014 doslo naopak ke zvySeni stavu krav o 7,34 %,
takZe v obdobi 2013-2015 nedoslo k podstatné zméné v poctu krav. Dale se v tseku zivocisné
vyroby zvysila primérna uzitkovost krav po celé sledované obdobi. Primérna realiza¢ni cena
mléka se zvySovala vroce 2013 12014. V roce 2015 doslo k poklesu primérné realizacni
ceny mléka na aroven zroku 2012, ale na druhou stranu doSlo k nadprimérnému zvySeni
prodeje mléka oproti roku 2014 0350 000 litrG (zvySeni uzitkovosti krav o 1,03 I/ks).
U realizacni ceny jate¢ného skotu doslo v roce 2013 12014 ke snizeni. Pouze v roce 2015
stoupla realiza¢ni cena jate¢ného skotu o 1,05 K¢/kg.

U trzeb a vykoni bez mimofadnych vynost byl zaznamenan pokles kazdy rok ve
sledovaném obdobi. Pouze v roce 2015 doslo u trzeb a vykonl s mimotfaddnymi vynosy k rastu
0 774 000 K¢ oproti roku 2014. Pro vyjadfeni stfedni hodnoty ro¢niho pfinosu bylo pocitano

s trzbami a vykony bez mimoiadnych vynosi.

4.4.2 Zména ve formalnim systému hodnoceni zaméstnancii (obdobi 2013-2015)

Zemédé€lsky podnik A vyuZzival do konce roku 2014 vramci systému hodnoceni
zaméstnancli dvé metody hodnoceni zaméstnancli. Konkrétné se jednalo o hodnoceni na
zakladé plnéni norem pro profese oSetfovatel, krmi¢, doji¢, nahané¢ a traktorista a hodnoceni
dle stanovenych cili pro profesi technik (zootechnik, agronom, mechanizator) atym
manazerQ (hlavni zootechnik, hlavni mechanizator, hlavni agronom).

Zemédélsky podnik A se rozhodl v disledku snizovani trzeb a vykonti v obdobi 2013 az
2014 zrusit vyuzivani formalniho hodnoceni zaméstnanct a také mési¢ni prémie zaméstnanct
na usecich zivocCiSné arostlinné vyroby od zacatku roku 2015. Dale doSlo ke zruSeni

¢tvrletnich prémii pro profese technikl v celém podniku.
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ZruSenim meésic¢nich prémii se rozhodli zaroven zrusit vyuzivani metody hodnoceni na
zaklad¢ plnéni norem. ZruSenim ctvrtletnich prémii byla zaroven zruSena metoda hodnoceni
dle stanovenych cili. Na zéklad¢ téchto zmén byl zkouman piinos systému hodnoceni
zaméstnanct, kdy bylo zjisStovano, zda provedena zména ma vliv na stfedni hodnotu pifinosu
zaméstnance jako celku. Pro testovani byl vybran usek Zivocisné a rostlinné vyroby, protoze
hodnoceni na zdkladé plnéni norem bylo aplikovano na vSechny ¢leny tymil zootechniki
a hodnoceni dle stanovenych cilii pro zootechniky a hlavniho zootechnika. V rostlinné vyrob¢
bylo aplikovano hodnoceni na zaklad¢é plnéni norem pro profesi traktorista a hodnoceni dle
stanovenych cilti pro agronoma a hlavniho agronoma. V useku mechanizace doslo ke zméné
pouze u profesi hlavni mechanizator a mechanizator. U ostatnich profesi nebyl vyuZzivan
zadny systém hodnoceni zaméstnancil.

Pro zemédé¢lsky podnik A byla ur€ena normovana hodnota stfedniho pifinosu
zaméstnance po zméné na urovni 1 848 133,54 K¢/rok za cely podnik, 1 688 531,88 K¢&/rok
pro usek zivocisné vyroby a 596 717,41 Kc&/rok pro usek rostlinné vyroby po zavedené
zméné. Stfedni hodnota ro¢niho pfinosu je definovana jako: trzby a vykony zaméstnancli za
¢as jednoho roku po odecteni dotaci poskytnutych zemédélskému podniku v daném roce

a vydéleni indexem pocasi (u rostlinné vyroby), vyjadiené v K¢&/rok.

4.4.3 Vysledky testovani efektivnosti formalniho systému hodnoceni v zemédélském
podniku A (obdobi 2013-2015)

Na zakladé jednovybérového t-testu bylo mozné verifikovat hypotézy o pozitivhim

(a statisticky vyznamném) vlivu systému hodnoceni zaméstnancti na trzby a vykony

v zemédélském podniku A. Tento jednovybérovy t-test se obecné pouziva v experimentalnich

situacich. Testovani probéhlo na hladin€ vyznamnosti o =0,05. Konkrétné¢ stanovené

nulové alternativni hypotézy zndzornuje tabulka 74.

Ho:p = po
Ha: p# o
Tabulka 74 Hypotézy stanovené pro testovani jednovybérovym t-testem
Nulova hypotéza Alternativni hypotéza 2015
Ho: p=1 688 531,88 Ha: p# 1688 531,88 Usek zivodisné vyroby
Hy: n=596717,41 Ha: pn#596 717,41 Usek rostlinné vyroby
Hy: p= 1848133,54 Ha: p# 1 848 133,54 Cely podnik

Zdroj: Vlastni zpracovani (2016)
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Testovani vysledkt tykajicich se celého zemédélského podniku A poukézalo na to, ze
zde neni statisticky vyznamny rozdil po zavedeni zmény v rdmci formalniho hodnoceni
zaméstnancl, protoze p-hodnota byla vyss$i nez zvolend hladina vyznamnosti (tabulka 75).
Tento vysledek je dan také tim, Ze vramci trzeb a vykonii za cely zemédélsky podnik
A dochézelo v pribéhu sledovaného obdobi v letech 2013 a 2014 k poklesu a pouze v roce

2015 doslo k nepatrnému narastu.

Tabulka 75 Jednovybérovy t-test — cely podnik

Test Value = 1 848 133.54

Hodnota Stupné 95% konfidenéni interval

testované voll:1 I:)s i P-hodnota |Rozdil priméri rozdilu

statistiky Dolni mez Horni mez
CELKEM 13 14  -,165 1 ,896 -13893,37 -1083408,18 1055621,44

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)

Na druhou stranu byl zjiStén statisticky vyznamny rozdil po zavedeni zmény v tsecich
rostlinné a zivo€isné vyroby. P-hodnota byla nizsi nez zvolend hladina vyznamnosti o = 0,05,
tudiz Ho19 a Hopo byly zamitnuty na hladin€ vyznamnosti p = 0,05 ve prospéch alternativnich
hypotéz (tabulka 76 a Tabulka 77). Nejvice tyto zmény ve formalnim hodnoceni zaméstnanct
postihly profese oSetfovatel hospodaiskych zvifat, krmi¢, doji¢ a traktorista, protoze pfisly

o vSechny své prémie.

Tabulka 76 Jednovybérovy t-test — Zivo¢iSna vyroba

Test Value =1 688 531.88

Hodnota Stupné 95% konfiden¢ni interval

testované volnlz)s i P-hodnota |Rozdil praméri rozdilu

statistiky Dolni mez Horni mez
ZV 13 14 15,774 1 ,040 310400,95 60364,12 560437,79

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)

Tabulka 77 Jednovybérovy t-test — rostlinna vyroba

Test Value = 596 717.41

Hodnota Stupné 95% konfiden¢ni interval

testované volnlz)s i P-hodnota |Rozdil praméri rozdilu

statistiky Dolni mez Horni mez
RV 13 14 13,655 1 ,047 471567,14 32758,84 910375,45

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)
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Formalni systém hodnoceni zaméstnancli a jeho spravné nastaveni pro rtizné typy
profesi v zemédélském podniku A plni dileZitou motivacni funkeci pro zaméstnance. Jeho
zruseni vedlo ke zméné, kterd zpusobila statisticky vyznamny rozdil v normované hodnoté
sttedniho pfinosu zaméstnance pied zménou a po zméné v tseku rostlinné i zivo¢isné vyroby,
kdy doSlo vroce 2015 k velkému snizeni stfedni hodnoty ro¢niho piinosu zaméstnance
v zivo€isné vyrobé (z 1 979 254,513 vroce 2013 a2 018 611,165 vroce 2014 na 1 688
531,885 v roce 2015) a v rostlinné vyrobé (z 1 033 749,59 v roce 2013 a 1 102 819,5109711
v roce 2014 na 596 717,40701671 v roce 2015).

4.4.4 Vysledky parametrii zpétné vazby

V rdmci analyzy chovani systému se zpétnou vazbou rozhoduje o pribchu trajektorie
parametr zpétné vazby. Parametry pienosovych funkci jsou systémy Fip) (A) — systém
hodnoceni zaméstnanct zahrnujici situacni vlivy a F3) (B) — systém odménovani. Vystupni
veli¢inou (odezvou) byly trzby a vykony za roky 2011, 2012, 2013 a 2015. V zeméd¢lském
podniku A v obdobi 2011-2015 nastaly Ctyfi zmény.

Prvni zména nastala v roce 2011, kdy bylo zavedeno formalni hodnoceni zaméstnancii,
které nenavazovalo na systém odméinovani zaméstnanci. Byly nastaveny cile a vykonové
normy, ale jejich splnéni nebylo navazano napt. na mésicni ¢i Ctvrtletni prémie.

Druhé zména nastala v roce 2012, kdy se zemédélsky podnik A rozhodl vyuzivat pouze
systém odméinovani zaméstnancii a vyplacet svym zaméstnancim zdkladni mzdu a rizné typy
prémii bez ndvaznosti na formalné stanovenou vysi vykonu a dalSich pozadavkill. Zaméstnanci
kazdy mésic obdrzeli svou zdkladni mzdu a fixni prémii ¢i mimotadny bonus.

V disledku postupného nastavovani systému hodnoceni a odménovani zameéstnancu
v letech 2011 a2012 byl vroce 2013 nastaven prvni systém hodnoceni zaméstnanci na
systém odménovani zaméstnancl v zemédélském podniku A. Zaméstnanclim byly nastaveny
cile a vykonové normy, na které navazovaly mésicni a Ctvrtletni prémie.

Z divodu snizovani trzeb a vykontu v letech 2013 a 2014 se rozhodl zeméd¢€lsky podnik
A vroce 2015 zruSit stdvajici nastaveni systému hodnoceni a odménovani zaméstnanct
a vyuzivat pouze neformalni hodnoceni zaméstnancti neprovazané se systémem odmeénovani.

Pro uréeni parametrti zpétné vazby byla pro lepsi ilustraci vytvorena tabulka s pribéhem

nastaveni faktort (Ctyfi zmény), kde jsou uvedena data za zeméd¢€lsky podnik A.
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Tabulka 78 Variantni FeSeni parametri zpétné vazby

= RS Parametry Odezva (trzby
lfninl;tl:\)::nl}lg;(ctzlrl:‘io Fipy (A) F3p) (B) a vjkony v mil, K&)
1(1) - - 136,855
2(a) + - 125,309
3 (b) - + 137,947
4 (ab) + N 150,565

Zdroj: Vlastni zpracovani (2016)

1
Parametr efektu A (Fipyx ): A= by Hat+ab-b—(1) =

%* [125,309 + 150,565 —137, 947 — 136,855 ]= 0,536

1
Parametr efektu B (F3,)): B= o *[(b+ab—a —(1)]

%* [137, 947 +150,565 -125,309 - 136,855 ]= 13,174

1 R
Integrace efektu AB = . *[(ab+(l) —a—o|

;—* [150,565 + 136,855 —125,309 - 137, 947 ]= 11,082

Vramci parametru systému hodnoceni zaméstnancli a situacniho vlivu Fi@p)« byl
parametr zpétné vazby A= 0,536. Jedna se o negativni zpétnou vazbu, kterd znaci tendenci, ze
systém ma tendenci vracet se k rovnovaznému stavu, tlumi odchylku od rovnovazného stavu.
Parametr systému odménovani Fs,) a integrovany parametr (Fip)<a Fsq,)) nabyvaly hodnot
nad hodnotu 1 (B=13,174 a AB = 11,082), jednalo se u obou o pozitivni zpétnou vazbu
zesilujici odchylku od rovnovazného stavu. Interpretace zpétné vazby je na zakladé stupnice

od Hrona a Macéka (2012).
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5 Diskuse

Vyznam formalniho hodnoceni zaméstnanct spocivd v tom, ze jeho vysledky cini
podklady pro duleZita personalni rozhodnuti aje zaikladem pro ostatni oblasti RLZ.
Zemé&délské podniky nevyuzivaji formalni hodnoceni zaméstnanct (r. 2012 — 87,7 %; r. 2015
- 90,3 %), 1kdyz 82,9 % zeméd¢lskych podnikl, které maji zavedeny systém hodnoceni
zaméstnanct, v roce 2012 potvrdilo, ze formalni hodnoceni zaméstnanci ma vliv na jejich
vykonnost. Navic isamotni zaméstnanci povazuji hodnoceni zaméstnancii za duleZitou
soucast nastaveni druhu mzdové formy. S timto postojem souhlasi i Dvotdkova (2012), ktera
potvrzuje, Ze nelze mit kvalitni systém odménovani bez nastaveni systému hodnoceni
zaméstnancl v podniku.

Zemédeélské  podniky, které nemaji zavedeny systém formalniho hodnoceni
zaméstnancl, uvadely, Ze ho nepovazuji za dualezity (r. 2012 — 56 %, r. 2015 — 55,6 %).
Ackoliv sami zaméstnanci zem&délskych podnikt inklinuji k tomu, Ze povazuji za dilezitou
formalni zpétnou vazbu v ramci hodnoceni zaméstnancii, kterd ma pozitivni vliv na jejich
vykon. I Billikopf (2003), odbornik na hodnoceni zaméstnancti v zemédélstvi, se priklani
k tomu, Ze hodnoceni zamé&stnancii poskytuje kvalitni zpétnou vazbu nejen zaméstnavateli, ale
1 zaméstnanci. Navic u zaméstnance dochdzi k pozitivnimu efektu na jeho vykon, pokud je
zpétna vazba dobte komunikovana zaméstnanci.

Jak dalsi divod pro nezavedeni formélniho hodnoceni zaméstnancii uvadeli zastupci
zemé&délskych podnika kapacitni divody (r. 2012 — 46 %; r. 2015 — 40,9 %). 1 kdyZ poté
zastupci zem&délskych podnikd uvadéli, ze hlavnim hodnotitelem je pfimy nadiizeny
zaméstnance (r. 2012 — 92,7 %; r. 2015 — 84 %). Tento vysledek byl potvrzen i v ramci
kvalitativniho vyzkumu 2015-2016, kdy bylo zjiSténo, ze funkci personalisty zastava piimy
nadfizeny a jeho administrativni podporou je sam personalista nebo mzdova ucetni. Hronik

(2006) uvadi, ze témé uvSech metod hodnoceni zaméstnanci je hodnotitelem piimy

vvvvvv
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Utinnost a celkova Groveit hodnoceni zaméstnanct jsou do jisté miry zavislé na
pouzitych metoddch hodnoceni zaméstnanc. Na volbé metod hodnoceni zaméstnancl je
zévisld frekvence hodnoceni zaméstnancl, kdy vradmci kvantitativnich vyzkumi bylo
zjisténo, ze nejcastéjsi frekvenci hodnoceni zaméstnanci je ro¢ni frekvence (r. 2012 — 39 %
ar.2015—-44 %). Tento vysledek byl vyvracen kvalitativnimi vyzkumy, kdy v roce 2013
informanti uvedli, Ze nejcastéjsi frekvenci je mési¢ni interval. Tato frekvence byla uvedena
ztoho divodu, Ze zemédélské podniky vyuzivaji prevazné kvantifikovatelné a ¢asovée
nenarocné metody hodnoceni zaméstnancti. Naopak v ramci druhého kvalitativniho vyzkumu
byla potvrzena roc¢ni a ¢tvrtletni frekvence hodnoceni zaméstnance. Tyto frekvence hodnoceni
zaméstnanct byly uvedeny z diitvodu vyuzivani riznych metod hodnoceni zaméstnanct pro
ruzné profese.

Na hodnoceni zaméstnancli navazuje jejich odménovéani, kdy zaméstnanci v ramci
tretiho kvantitativniho vyzkumu uvedli, Ze maji zahrnutou doplitkovou mzdu ve své mzdé
nejcastéji mesiéné (r. 2016 — 50,9 %), coz se neshoduje s nejcastéjsi frekvenci hodnoceni
zaméstnance v ramci ostatnich kvantitativnich vyzkumi. Tento vysledek potvrzuje, ze
frekvence hodnoceni zaméstnanct se odviji od volby metody hodnoceni zaméstnancii, coz
potvrzuji i Pilatova (2008) a Koubek (2015).

Za nejvice vyuzivané metody hodnoceni zaméstnancli jsou povazovana hodnoceni dle
stanovenych cild (r. 2012 — 51,2 %, r. 2015 — 60 %), hodnoceni na zdkladé plnéni
norem/standardl (r. 2012 — 36,6 %, r. 2015 — 48 %). Hodnotici rozhovor je vyuZzivan
zemédelskymi podniky malo (r. 2012 — 29,3 %, r. 2015 — 24 %). V ramci kvalitativnich
vyzkumi nebylo potvrzeno aplikovani této metody, ackoliv je hodnotici rozhovor povazovan
za zakladni metodu hodnoceni zaméstnanct (Hronik, 2006).

Aplikovani formélniho hodnoceni zavisi na velikosti zemédélského podniku ana
existenci personalniho oddéleni. Na druhou stranu v ramci kvalitativnich vyzkumu informanti
uvedli, ze tyto podminky nemusi byt splnény, protoze nékolik informanti bylo ze
zemédelskych podniki, kde neméli personalni oddé€leni a ani personalistu. V jednom piipade
se jednalo i o0 zemedélsky podnik s po¢tem zaméstnanct nad 200.

Vystupy z aplikovani formalniho hodnoceni zameéstnancti jsou dale vyuzivany
v ostatnich oblastech RLZ v ramci Michiganského modelu RLZ. V zemédélskych podnicich
se jedna zejména o odmeénovani (r. 2012 — 92,7 %, r. 2015 — 100 %) a vzdélavani a rozvoj
(r. 2012 — 17,1 %, . 2015 — 28 %), 1 kdyz by vysledky mély byt vyuzivany v dob¢ persondlni
zmény ve velké mife ina personalni planovani, protoze sociodemograficka struktura

zaméstnanctl v agrarnim sektoru je dlouhodobé nepiizniva (CSU v Sp&sna et al., 2014).

122



Stavajici systém hodnoceni zaméstnancii v zemédélskych podnicich je aktudlné
zaméten hlavné na metody zamétené na vystup, ackoliv za hlavniho hodnotitele je povazovan
pifimy nadfizeny zaméstnance, ktery je odpovédny za cely tym. Jedna zhodnocenych
kompetenci u zaméstnancti, kteti vedou, je podle NSP (2008 a, b, ¢) vedeni lidi. Jednou
z oblasti hodnoceni je vstup, ktery se zamétfuje na kompetence. Hronik (2006) z tohoto
divodu upozorituje, Ze soubor metod hodnoceni zaméstnanci by mél byt vytvaren tak, aby
obsahoval i metody hodnoceni zaméstnancii zaméfené na oblasti hodnoceni zaméstnancii
vstup a proces.

Formalni systém hodnoceni zaméstnancti a jeho spravné nastaveni pro rizné typy
profesi plni dutlezitou motivacni funkci pro zaméstnance. Jeho zruSeni ve zvoleném
zemédelském podniku vedlo ke zméné, kterd nejen zpusobila statisticky vyznamny rozdil
v normované hodnoté stfedniho pfinosu zaméstnance pfed zménou apo zméné v useku
rostlinné i zivoc€isné vyroby, ale i parametr systému hodnoceni zaméstnanct a situacniho
vlivu F¢)+ nabyval hodnotu, ktera znaci ze systém ma tendenci se vracet k rovnovaznému

stavu.
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6 Shrnuti, doporuceni a prinosy (teoretické, praktické)

Tato kapitola je zévéreCnou kapitolou disertacni prace. Kapitola je organizovana
nasledovné: podkapitola 6.1 obsahuje shrnuti vyzkumt prace v navaznosti na stanovené cile;
podkapitola 6.1.3 shrnuje navrhovana doporuceni pro vybrané zemédé¢lské profese ve vztahu

k systému hodnoceni zaméstnancui. Piinosy diserta¢ni prace jsou uvedeny v podkapitole 6.2.

6.1 Shrnuti vyzkumu ve vazbé na stanovené cile disertacni prace

V soucasnosti jsou zaméstnanci v zemédélskych podnicich povazovani za strategicky
zdroj k dosazeni konkuren¢ni vyhody. Zemédélstvi se potyka s vyraznou personalni obménou
zaméstnancl 1 majitelit zemédé€lskych podnikii. Tento fakt muze zpisobit nedostatek
kvalifikovanych zaméstnancli a miZze ohrozit budouci vyvoj odvétvi zemédélstvi. Je tieba
se zam¢éfit na fizeni lidskych zdroji a s nim souvisejici persondlni politiku.

Hodnoceni zaméstnancii je jednou z manazerskych funkci a hraje dilezitou roli
v odvétvi zemé&délstvi a navic zemédélské podniky, které maji dobfe fizeny systém RLZ, maji
potencial realizovat konkurenéni vyhodu.

Zemédélské podniky, které budou mit zavedené kvalitni RLZ, a v ramci ného kvalitni
systém hodnoceni zaméstnancli, mohou realizovat konkuren¢ni vyhodu oproti ostatnim
zemédélskym podnikiim. Déale mohou provést poklidnou persondlni obménu pro vybrané
zemédélské profese. Vzhledem k vyznamu RLZ v ostatnich odvétvich a personalni obméné je
v soudasnosti vyzdvihovan vyznam RLZ iv odvétvi zemédélstvi, kdy formalni hodnoceni
zaméstnancll je povazovano za zakladni persondlni ¢innost, protoze jeho vystupy jsou
vyuzivany v dal§ich oblastech RLZ, pfedev§im v odmétiovani.

Disertaéni prace navazuje na sou¢asny stav poznani a vyzkum tykajici se RLZ v odvétvi
zemédélstvi a vramci ného konkrétné na systém hodnoceni zaméstnanci pro vybrané
zemédéElské profese v dobé personalni obmény.

Hlavnim cilem disertatni prace bylo navrhnout syst¢ém hodnoceni zaméstnanct
pro vybrané zemédélské profese jako nastroj RLZ. Pro dosaZeni navrhu systému hodnoceni
zaméstnancl pro vybrané zemédélské profese bylo stanoveno osm dil¢ich cilt.

Prvnim dil¢im cilem bylo vymezeni teoretickych vychodisek. Nejdfive byl
charakterizovan pojem systém, dale byly vymezeny pojmy RLZ, hodnoceni zamé&stnanci,

metody hodnoceni zaméstnancli a odménovani zamestnanc.
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Druhym dil¢im cilem bylo identifikovat vyznam fizeni lidskych zdroji v odvétvi
zemédelstvi v dobé personalni obmény. Nejdiive bylo provedeno studium dokumentii, kdy
v ramci tematickych kol MZe byla identifikovana potfeba zmény v rdmci managementu
podniku a s nim souvisejici personalni politikou. Dale vysledky tematickych ukoli MZe
vyzdvihovaly zaméfeni sena vyzkum v oblasti RLZ avramci ného hlavné na systém
odménovani, na ktery se nelze zamétit bez fungujiciho systému hodnoceni zaméstnancii
(v ramci modelu shody) podle ¢eskych odborniki, kapitola 2.

Ttfetim dil¢im cilem bylo identifikovat vyznam systému hodnoceni zaméstnanct
v odvétvi zemédélstvi v dob¢€ personalni obmény. Na zaklad¢ studia dokumentt bylo zjisténo,
nastrojem fizeni, protoZze vystupy zhodnoceni zaméstnancii mohou zemédélcim pomoci
v ramci realizace dal§ich persondlnich cinnosti, jako je odménovani, pldnovani lidskych
zdrojli, rozvoj zaméstnanci a samoziejmée také k motivaci zaméstnanct, a proto byl zvolen
vychozim modelem RLZ, model shody. Dale bylo identifikovano, Ze personalisté
zemédelskych podniklt nenastavuji a neprovad€ji formalni hodnoceni v zemédé€lskych
podnicich, ale Ze za kli¢ovou osobu vramci RLZ je povazovan vzdy pfimy nadiizeny
ptislusného zaméstnance.

Za ucelem splnéni Ctvrtého dil¢iho cile byl sestaven teoreticky systém hodnoceni
zaméstnancl. Kdy vychozim systémem byl identifikovan fidici subsystém v ramci
organiza¢niho systému, kde prvky jsou lidé a mezi prvky jsou informaéni vazby (L, I).
Podnétem pulsobicim na zemédélsky podnik byla identifikovana manazerskd funkce
hodnoceni zaméstnancli, protoze manazerské funkce jsou urCeny k efektivnimu ftizeni
podniku. Manazerska funkce hodnoceni zaméstnancii je realizovana prostfednictvim metod
hodnoceni zaméstnanct a hodnotitelll s ohledem na kontinuitu procesu. Vystupni informace
byla identifikovana jako zlepSeni vyuziti potencialu lidskych zdroji. Z hlediska analyzy
chovani systému byly identifikovany pienosova funkce integrované¢ho systému hodnoceni
zaméstnancl zahrnujici situaéni vlivy Fiq)+ a pfenosova funkce systému odménovani Fs).
Dale byla vymezena vstupni veliina X, jako vykony zaméstnanct a vystupni veli¢ina Y

v podobé trzeb a vykonil za podnik.
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6.1.1 Aktualni stav systému hodnoceni zaméstnancii v odvétvi zemédélstvi

Patym dil¢im cilem bylo zhodnotit aktudlni stav systému hodnoceni zaméstnanct
v odvétvi zeme&délstvi. V ramcei dotaznikovych Setfeni bylo zjiSténo, ze zemé&délské podniky
nemaji zavedeny systém hodnoceni zaméstnanci na formalni bazi (r. 2012-87,7 %, r. 2015—
—90,7 %). Dlvody pro nevyuzivani formalniho hodnoceni zaméstnanci v zemédélskych
podnicich byly hlavné nedutlezitost formalniho hodnoceni, ¢asové a kapacitni divody (vice
podkapitola 4.1.1). Zeméd¢€lské podniky, které vyuzivaly formélni hodnoceni zaméstnanct
v letech 2012 12015, hodnotily své zaméstnance hlavné rocné (r. 2012-39 %, r. 201544 %)).
V ramci korespondencni analyzy bylo zjisténo, Ze s. r. 0. hodnotily své zaméstnance hlavné
jednou za pil roku, druzstva jednou za rok a akciové spole¢nosti jednou za rok (r. 2012)
a vyuzivaly také jiny interval neZ rocni, pilro¢ni a ¢tvrtletni (r. 2015).

Nejvice vyuzivanymi metodami hodnoceni zaméstnancli zemé&délskymi podniky byla
hodnoceni dle stanovenych cilii (r. 2012-51,2 %, r. 2015-60 %), hodnoceni na zaklad€ plnéni
norem (r. 2012-36,6 %, r. 201548 %). Vystupy z téchto metod hodnoceni jsou nejCastéji
vyuzivany v oblasti odménovani (r. 2012-92,7 %, r. 2015-100 %) a jsou ¢asov€ nenarocné.
Zaméfuji se pouze na oblast hodnoceni vystupu a do minulosti. Hodnotiteli v rdmci hodnoceni
zaméstnancl v zemeéde€lskych podnicich byli pfimi nadtizeni (r. 2012-92,7 %, r. 2015-84 %)).
V roce 2015 nastal narast u sebehodnoceni (r. 2012-24,4 %, r. 2015-32 %) a u kolegii jako
hodnotitelt (r. 2012-9,8 %, r. 2015-24 %).

Dale bylo na zéklad¢ testovani hypotéz zjisténo, ze u vétSich zemédé€lsky podnika je
vetsi pravdépodobnost, ze budou vyuzivat formalni hodnoceni zaméstnanci a budou mit
v podniku personalni (HR) odd¢leni.

Z téchto vysledkli vyplynulo, ze je zde znacny prostor pro realizaci ndvrhu systému
hodnoceni zaméstnanctli, tak aby byly pokryty vSechny oblasti hodnoceni zaméstnanct

s ohledem na kapacitni a ¢asové moznosti s cilem zlepSeni vyuziti potencialu lidskych zdroja.

6.1.2 Navaznost ostatnich ¢innosti RLZ na hodnoceni zamé&stnancii

Sestym diléim cilem bylo identifikovat ndvaznost ostatnich &innosti fizeni lidskych
zdroji na hodnoceni zaméstnanct a byl realizovan prostiednictvim dotaznikovych Setfeni,
kdy byly porovnany vysledky ze vSech tfi dotaznikovych Setfeni. Tteti dotaznikové Setieni
bylo zaméfeno na pohled zaméstnance (n = 114) a piedchozi dvé na pohled manazerti a HR
specialistli. Dotaznikova Setfeni byla podpofena dvéma kvalitatitnimi vyzkumy z rokti 2013

(8 informanti) a 2015, 2016 (10 informanta).

126



Utel systému hodnoceni zaméstnanct byl identifikovan jako vyuziti vystupt
z hodnoticich metod v ostatnich oblastech RLZ. Hlavné v oblastech odmétovani,
personalniho plédnovani, rozvoje a vzdélani zaméstnancii, kariérniho rastu a vykonnosti.
V ramci kvalitativniho 1 kvantitativniho vyzkumu ptevladal ucel hodnoceni zaméstnanct
v navaznosti na odménovani. V roce 2015 uvedli vSichni respondenti, ktefi aplikuji formalni
hodnoceni, ze vyuzivaji vysledky hodnoceni zaméstnancli v ramci systému odménovani.
V roce 2012 vyuzivalo 92,7 % zemédélskych podnikl vystupy z hodnoceni pro odménovani.

Zaméstnanci v odvétvi zemedélstvi se v ramci dotaznikového Setfeni v roce 2016 shodli
na tom, Ze jsou nespokojeni se mzdovym systémem v zemedélskych podnicich i se systémem
benefitd. Ale povazuji za dualezité nastaveni doplinkové mzdové formy, kterd ovliviiuje jejich
vykon, pficemz s timto vysledkem souhlasili vice zaméstnanci, ktefi maji doplitkovou formu
mzdy zahrnutou ve mzdé jednou za mésic.

Zaméstnanci v odvétvi zemedélstvi preferuji spise ¢asovou mzdu nez tkolovou. Dale
preferuji vyssi podil pevné Casti mzdy nad pohyblivou ¢€asti, pfiCemz zaméstnanci pracujici
pro zemédélské podniky pravni formy a. s. a stiedni podniky preferuji vyssi podil pevné Casti
mzdy nad pohyblivou ¢asti. Zaméstnanci v odvétvi zemédélstvi jednoznacné preferuji jako
doplnkovou mzdovou formu prémie.

Zaméstnanci zeméd¢elskych podnikii se shodli na tom, ze hodnoceni zaméstnancii je
dilezitou soucasti nastaveni druhu mzdové formy a zavisi na poskytovani zpétné vazby vSem

zaméstnancim (v kontextu systému hodnoceni zaméstnancll) a tim ovliviiuje jejich vykon.

6.1.3 Navrh systému hodnoceni zaméstnanci pro vybrané zemédélské profese

Sedmym dil¢im cilem bylo vytvofit navrh systému hodnoceni zaméstnanct
v ndvaznosti na systém odméfovani zaméstnanci pro vybrané¢ zemédé€lské profese. Pro
dosazeni sedmého dil¢iho cile bylo na zékladé¢ dosaZenych vysledkli vramci splnéni
predchozich dil¢ich cili doporuceno doplnit stavajici metody hodnoceni zaméstnanct
aplikované v odvétvi zemédélstvi o metody hodnoceni zaméfené na oblast hodnoceni vstup
a proces, metody zohlediiujici frekvenci hodnoceni v névaznosti na systém odménovani
a zohlednujici postaveni danych pozic v fidici struktufe podniku. Déle bylo doporuceno zvysit
frekvenci hodnoceni zaméstnancii prostfednictvim zvolenych metod hodnoceni zaméstnancti,
a to na hodnoceni zaméstnancii jednou za ¢tvrt roku (v pfipadé metod hodnoceni zaméstnancii
s mésicni frekvenci). Dale bylo na zdkladé vyzkumu doporuceno, aby byl vzdy hodnotitelem
pfimy nadfizeny a zaméstnanec sdm. Dal§imi hodnotiteli mohou byt dale i1 vy3$§i nadiizeny

nebo personalista podle aktudlni situace a podminek v zemédélskych podnicich.
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Pro profese techniki byl navrzen soubor metod zohlednujici Casové hledisko,
vicezdrojové hodnoceni, navaznost na ostatni oblasti RLZ (s ohledem na model shody)
a frekvenci hodnoceni zaméstnancii na zdkladé navaznosti na systém odménovani
zaméstnancl. Pro profese technikil je zeméd€lskymi podniky vyuzivana metoda hodnoceni
dle stanovenych cili, kdy cilem je zisk useku (Ctvrtletni cile) a podniku (ro¢ni cile). Tato
metoda hodnoceni byla navrhnuta i do nového souboru metod hodnoceni v rdmci hodnoticiho
rozhovoru s ro¢ni frekvenci. V rdmci struktury hodnoticiho rozhovoru byla zvolena cast
sebehodnoceni, aby mohla probéhnout mezi zaméstnancem a jeho nadfizenym diskuse
a nejednalo se pouze o jednostranné hodnoceni. Do souboru metod byla navrhnuta i metoda
kritického incidentu, kterou lze vyuzit v ptipad¢ potieby a ktera mize stejn¢ jako hodnoceni
dle stanovenych cilll (¢tvrtletnich) slouzit jako podklad pro hodnotici rozhovory pro ptimého
nadfizeného (hlavniho agronoma, hlavniho zootechnika, hlavniho mechanizatora).

Pro profese kvalifikovanych (manudlnich) zaméstnanct v zemédé€lstvi (péstitelé
zemédélskych plodin - traktorista, chovatel a oSetfovatel hospodatskych zvirat) vyuZzivaji
zemédelské podniky hodnoceni na zékladé plnéni norem, kdy frekvence hodnoceni
zaméstnancll je mési¢ni a je navazdna na mési¢ni osobni ohodnoceni. Na zaklad¢ tohoto
vysledku byl soubor metod doplnén o metodu parového srovnani na Ctvrtletni bazi, aby bylo
mozné porovnat vykon v rdmci smén a provazat s doplitkovou mzdovou formou, kolektivni
prémie. Déle byly tyto dv€é metody hodnoceni zaméfené na oblast hodnoceni vystupu
doplnény o metodu hodnoticiho rozhovoru. Strukturu metody hodnoticiho rozhovoru bylo
doporuceno zkratit o ¢ast tykajici se cilti. Hodnotici rozhovor byl doporucen provadét piimym
nadfizenym jednou za rok. V rdmci hodnoticiho rozhovoru by mohl byt hodnotitelem 1 vyssi
nadfizeny. Tento fakt zavisi nafidici struktufe v podniku a existenci persondlniho (HR)
oddéleni.

Pro pozici opravai zemédé€lskych stroji zemédélské podniky nevyuzivaji zadnou
formalni metodu hodnoceni zaméstnancii, proto byla zvolena za zakladni metodu hodnoceni
metoda hodnoticiho rozhovoru s frekvenci jednou za pal roku. Ktéto metodé bylo
doporuceno vyuzit jesté metodu kritického incidentu v ptipad¢ potieby.

6.1.4 Ovéreni diilezitosti systému hodnoceni zaméstnancii v odvétvi zemédélstvi

Osmy dil¢i cil byl ovéten prostiednictvim pfipadové studie na zemédélském podniku A,

ktery se zucastnil vSech vyzkumt a pilotnich studii uvedenych v této praci, v obdobi 2011 az

2016.
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Prostfednictvim osobniho dotazovani a testovanim jednovybérovym t-testem v obdobi
2013-2015 bylo zjisténo, ze formdlni systém hodnoceni zaméstnanci a jeho spravné
nastaveni pro rizné typy profesi v zeméd€lském podniku A plni dilezitou motivaéni funkci
pro zaméstnance. ZruSeni formalniho systému hodnoceni zaméstnanct a na né&j navazujici
systtm odménovani vedly ke zméné, kterd zpisobila statisticky vyznamny rozdil
v normované hodnoté stfedniho pfinosu zaméstnance pfed zménou apo zméné v useku
rostlinné 1 zivo¢isné vyroby, kdy doSlo vroce 2015 k velkému snizeni stfedni hodnoty
ro¢niho pfinosu zaméstnance v zivo€i$né vyrobe.

V ramci navrzeného teoretického systému hodnoceni zaméstnanct bylo analyzovano
chovani tohoto systému, kdy v podniku nastaly béhem casového obdobi 2011-2015 ctyfi
podstatné zmény tykajici se hodnoceni a odméiovani zaméstnanct. Vysledkem této studie
bylo, Ze parametr systému hodnoceni zaméstnancti a situacniho vlivu Fip)« byl parametr
zpétné vazby A= 0,536, coz znamena, ze systém hodnoceni zaméstnancii ma tendenci vracet

se k rovnovaznému stavu.

6.2 Teoreticky a prakticky prinos prace
Piinosy disertaéni prace jsou jak v teoretické roving, tak i praktické pro RLZ v odvétvi

zemeédélstvi.

6.2.1 Teoreticky prinos
Vychodiskem disertacni prace byl teoreticky systém vytvoreny na zaklad¢ teoretického
zakladu odbornikli uvedeného v podkapitole 2.8. Teoretické ptinosy prace jsou spatiovany v:

e identifikaci vyznamu RLZ v odvétvi zemédélstvi, kdy bylo zjisténo, Ze je
dulezité se v soucasnosti zaméfit na personalni a mzdovou politiku v odvétvi
zeméd¢lstvi v rdmei persondlni obmény;

e tvorb¢ teoretického systému hodnoceni zaméstnancii pro odvétvi zeméedélstvi;

e realizaci teoretického vyzkumu zaméfeného na metody hodnoceni zaméstnanct,
typy hodnotitelti a a¢el hodnoceni pro odvétvi zemedelstvi;

e kauzalit¢ vramci testovani zavislosti, kdy uzivani formalniho hodnoceni
zaméstnancl v zemédé€lskych podnicich je zavislé na velikosti podniku a na
tom, zda zeméd¢lsky podnik ma personalni (HR) oddéleni v rdmci podniku;

e v navaznosti ndvrhu systému hodnoceni zaméstnancii na systém odménovani.

Doporuceni tykajici se teoretického systému hodnoceni zaméstnanci mohou pfispét

k rozvoji odvétvi zem&délstvi v CR.
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6.2.2 Prakticky pFinos
Praktické pfinosy jsou spatfovany v:

e identifikaci stivajicicho systému hodnoceni zaméstnanci zemédélskymi
podniky, protoZe neexistuje zddny empiricky vyzkum na toto téma;

e navrhu nového systému hodnoceni zaméstnanci pro vybrané zemédclské
profese vzhledem ke skute¢nosti, ze diive identifikované prvky, vazby a ucel
byly zaméfené pouze na oblasti hodnoceni vystupu andvaznost vysledkt
z hodnoceni zaméstnanci byla pouze na personalni ¢innost odménovani;

e navrhu souboru metod obsahujici ¢asové a administrativné nendro¢né metody;

¢ navrhu metod ovétfeni vyznamu systému hodnoceni a odménovani zaméstnancu.

Vicetucelovost jako cilové chovani systému hodnoceni zaméstnanci slouzi v ramci
modelu shody jako prvni krok pfti zavadéni RLZ do zemé&délskych podnik, tudiZ i podniky,
které dosud neaplikovaly Zadny systém hodnoceni zaméstnancli, mohou zacit s navrhovanym
systémem pro vybrané profese, na n¢jZ mohou navazat sviij stavajici systém odménovani.
Z tohoto navrhovaného systému hodnoceni zaméstnanci lze vychazet pti tvorbé systému
vzdélavani a rozvoje.

V disertacni préci je podrobné charakterizovana problematika hodnoceni zaméstnancti
ajeji vyznam v dobé persondlni obmény a poskytuje podporu pro efektivni fizeni lidskych

zdrojii v odvétvi zemeédelstvi.

6.3 MozZnosti dalSiho vyzkumu
Tato kapitola pojednavéd o dalSich moznostech vyzkumu v navaznosti na provedené
kvantitativni a kvalitativni vyzkumy.
V ramci této prace lze rozsifit stavajici vyzkum o:
e vyzkum zaméieny na dalsi profese v odvétvi zemedélstvi;
e vyzkum =zabyvajici se konkrétnim ndvrhem systému vzdélavani, aby byl
dotvofen cely navrh modelu shody pro odvétvi zemédélstvi;
e vyzkum v ostatnich ¢lenskych zemich EU, jaké modely RLZ jsou vyuZivany
v odvétvi zemédelstvi;
e vyzkum zabyvajici se aktudlnim stavem systému hodnoceni zaméstnancii
v odvétvi zemédélstvi v EU;
e vyzkum zabyvajici se komparaci, jaké metody hodnoceni zaméstnancti jsou
vyuzivany v EU, kdo jsou hodnotitelé a za jakym ucelem (ucely) je formalni
hodnoceni zaméstnancti vyuzivano v odvétvi zemédeélstvi v EU.
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Piiloha 1 Cinnosti Fizeni lidskych zdroji

Cinnost Fizeni lidskych | U¥el ¥innosti

zdroji

Vytvéteni a analyza Definovéni pracovnich tikoli (a souvisejicich povinnosti, pravomoci,

pracovnich mist odpovédnosti, podminek a poZadavkli vykonavané priace) a jejich
seskupovéni do pracovnich mist (zékladnich organizaénich jedno-
tek); zpracovani popisi a specifikaci pracovnich mist v organizaci.

Planovéni lidskych Plénovani potfeby, pokryti potfeby a personélniho rozvoje zamést-

zdrojii nancti; zpracovani planii personélnich ¢innostf.

Obsazovéni volnych Obsazovani nové& vytvofenych nebo uvolnénych pracovnich mist v

pracovnich mist organizaci; ziskdvini vhodnych uchaze&ii, vybér nejvhodnéjiich
uchazedd, pfijimani vybranych uchaze&i, adaptace pfijatych ucha-
zedl.

Rizen{ pracovniho Usmérfiovani a podndcovéni zamé&stnanch k vykondvani sjednané

vykonu a hodnoceni price a dosahovani poZadovaného vykonu pomoci systematického

zaméstnanci ziskdvéni a poskytovini zpétné vazby (informace o skutetném
vykonu).

Odmétiovani Ocetiovani skuteného vykonu zaméstnancii a stimulace zamé&stnan-

zamé&stnanci cli k dosahovéni poZadovaného vykonu.

Vzdélavani a rozvoj Utvéfeni, prohlubovéni a rozifovani schopnosti (znalosti, dovednosti

zam&stnancil i chovan{) zaméstnancii k vykondvani sjednané price a dosahovani
poZadovaného vykonu.

Péle o zaméstnance Dosahovéni pfiznivych hodnot viech proménnych, které ovliviiujf
zaméstnance v pracovnim procesu pfi vykondvani sjednané préice a
dosahovani poZadovaného vykonu (pracovni doba, pracovni pro-
stfedi, bezpe&nost a ochrana zdravi pfi préaci, pracovni vztahy apod.).

VyuZivani persondlntho | Zpracovini personilnich wdaji potfebnych k pln&ni povinnosti

informaéniho systému | vyplyvajicich z pravnich pfedpisii a zabezpefovani persondlni price
Vv organizaci.

Zdroj: Sikyt (2014)




Piiloha 2 Popis pracovni pozice agronom

AGRONOM

ZEMEDELSTVI A VETERINARNI PECE

Podrobné identifikac¢ni udaje
TYPOVA POZICE KOD NSP: 26.4.1.2 1ID: 6083

Kvalifika¢ni tiroven: Kvalifika¢ni urovenn NSP 4
Odborny podsmeér: Rostlinna vyroba

Garance: Sektorova rada pro zemédelstvi
Nadfizené povolani: Zemeédelsky technik

) Hodnotitel koni | Inseminacni technik | Rostlinolékaisky technik |
Pfibuzné typové pozice: ) )
Zemédelec farmar | Zemédélsky mechanizator | Zootechnik

Alternativni nazvy: Agriculturist | Agronomist

Agronom zajist'uje stanovené technologické postupy pii péstovani plodin.

Pracovni ¢innosti

e Stanoveni technologickych postupti péstovani rostlin na stanovenych plochach, sestavovani osevnich plant

e Vedeni provozni dokumentace

e Organizace a fizeni praci v rostlinné vyrobé

e Stanoveni technologickych postupl pii péstovani plodin, v semenafstvi, zelinafstvi, ovocnafstvi
a zajistovani jejich realizace

e Rizeni a usmériiovani agrotechnickych a pracovnich postupt v rostlinné vyrobé

Pracovni podminky

e Clovek neni vystaven zadné vyznamné zatézi

Kvalifikacni poZadavky

Odborna priprava a certifikaty
Nejvhodnéjsi pFipravu pro tuto pozici poskytuje stiedni vzdélani s maturitni zkouskou (bez vyuceni)
v oboru péstovani rostlin. Jinou alternativu piedstavuje stfedni vzdélani s maturitni zkouskou v oboru obecné
zem&délstvi, stfedni vzdélani s maturitni zkouskou (bez vyuceni) v oboru obecné zemédélstvi a stfedni vzdélani

s maturitni zkouskou v oboru péstovani rostlin.

Meékké kompetence

Efektivni komunikace I I I



Kooperace (spoluprace)

Kreativita

Flexibilita

Uspokojovani zékaznickych potieb

Vykonnost

Samostatnost

Reseni problémt

Planovani a organizovani prace

Celozivotni u¢eni

Aktivni pfistup

Zvladani zatéze

Objevovani a orientace v informacich

Vedeni lidi (leadership)

Ovliviiovani ostatnich

Obecné dovednosti

Pocitacova zpisobilost

z =

Zpusobilost k fizeni osobniho automobilu

Numericka zptsobilost

Ekonomické povédomi

Pravni povédomi

Jazykova zpisobilost v ¢estiné

Jazykova zpusobilost v anglictiné

Jazykova zpisobilost v dal§im cizim jazyce

Odborné znalosti

Pro vykon této typové pozice jsou obvykle pozadovany teoretické znalosti z téchto oblasti:

zelinarstvi, zasady péstovani zemédélskych plodin, sklizen, poskliziiova Gprava a skladovani, postupy,

fizeni a planovani v rostlinné vyrobé, pedologie.




Odborné dovednosti

Pro vykon této typové pozice jsou obvykle pozadovany tyto praktické dovednosti:

Rizeni jednotlivych tseki rostlinné vyroby

Vedeni provozni dokumentace v rostlinné vyrobé

Evidence ptdni drzby a vyuzivani pudy v rostlinné vyrobé

Sestavovani podkladii pro Gi¢tovani, kalkulace a tvorbu cen v rostlinné vyrobé

Sestavovani skliziiovych plant pro jednotlivé useky rostlinné vyroby a jejich korigovani

Uzavirani obchodnich smluv v rostlinné vyrobé

Nakup osiv, hnojiv a zemédélské techniky pro rostlinnou vyrobu

Posuzovani vhodnosti pudy a klimatickych podminek pro péstovani rtiznych druhti zemédélskych plodin

a procesu jejich rlistu a zrani. Sestavovani osevnich planil pro rostlinnou vyrobu

Zdravotni podminky

Vykon této pozice je omezen témito onemocnénimi:
Onemocnéni ob&hové soustavy

Poruchy termoregulace

Onemocnéni ledvin

Zavazna endokrinni onemocnéni

Zavazna onemocnéni dychacich cest a plic

Zdroj: NSP (2008a)




Piiloha 3 Popis pracovni pozice zootechnik

ZOOTECHNIK

ZEMEDELSTVI A VETERINARNI PECE

Podrobné identifika¢ni udaje
TYPOVA POZICE KOD NSP: 26.4.1.1 ID: 6082

Kvalifika¢ni tiroven: Kvalifika¢ni urovenn NSP 4
Odborny podsmeér: Zivo&idna vyroba

Garance: Sektorova rada pro zemédelstvi
Nadfizené povolani: Zemedelsky technik

) Agronom | Hodnotitel koni | Inseminacni technik | Rostlinolékaisky
Pfibuzné typové pozice: ) )
technik | Zemédelec farmar | Zeméde€lsky mechanizator

Alternativni nazvy: Zootechnician

Zootechnik zajistuje stanovené technologické postupy v chovech zvifat.

Pracovni ¢innosti

e Provadéni selekce

e Dohled nad dodrzovanim technologickych postupt v jednotlivych chovech zvifat
e Zajistovani inseminace a veterinarnich oSetieni

e Rizeni a koordinace provoznich ¢innosti ve vazbé na dali useky Zivo&i§né vyroby
e Urcovani zptisobt ustajeni zvifat v chovech

e Stanovovani krmnych davek podle druhti i kategorii zvirat

e Dohled nad zdravotnim stavem zvitat a welfare

e Vedeni provozni dokumentace

Pracovni podminky

e Clovek neni vystaven zadné vyznamné zatézi

Kvalifika¢ni pozadavky

Odborna priprava a certifikaty
Nejvhodnéjsi pfipravu pro tuto pozici poskytuje stfedni vzdélani s maturitni zkousSkou (bez vyuceni)
v oboru chov hospodaiskych zvifat. Jinou alternativu pfedstavuje stfedni vzdélani s maturitni zkousSkou

v oboru péstovani rostlin, stfedni vzdélani s maturitni zkouskou (bez vyuceni) v oboru obecné zemédelstvi,

sttedni vzdélani s maturitni zkouskou (bez vyuceni) v oboru veterinarni prevence, stfedni vzdélani s vyucnim




listem ve skupiné obori zemédélstvi a lesnictvi, stfedni vzdélani s maturitni zkouskou v oboru obecné

zem&délstvi a stfedni vzdélani s maturitni zkouskou v oboru chov hospodatskych zvirat.

Mékké kompetence

Efektivni komunikace

-

Kooperace (spoluprace)

Kreativita

Flexibilita

Uspokojovani zakaznickych potieb
Vykonnost

Samostatnost

Reseni problémi

Planovani a organizovani prace
Celozivotni uceni

Aktivni ptistup

Zvladani zatéze

Objevovani a orientace v informacich

Vedeni lidi (leadership)

Ovliviiovani ostatnich

Obecné dovednosti

Pocitacova zptisobilost

Zpusobilost k fizeni osobniho automobilu
Numericka zpusobilost

Ekonomické povédomi

Pravni povédomi

Jazykova zpisobilost v ¢esting

it

Jazykova zpiisobilost v anglictiné

Jazykova zpisobilost v dal$im cizim jazyce

VI



Odborné znalosti

Pro vykon této typové pozice jsou obvykle pozadovany teoretické znalosti z téchto oblasti:
Bezpecnost prace

Zdravi a hygiena pfi praci

Krmeni hospodatskych zvirat

Choroby hospodaiskych zvirat

Hygiena produkce masa a mléka

Ziskavani kvantity a kvality vajec

Porody hospodaiskych zvirat

Zasady chovu hospodaiskych zvifat a jejich produkce

Ekonomika, fizeni a planovani v Zivocisné vyrobé

Zatizeni a technologie v Zivoc¢isné vyrobé

Odborné dovednosti

Pro vykon této typové pozice jsou obvykle pozadovany tyto praktické dovednosti:
Zachazeni se zvifaty

Rizeni jednotlivych tisekd Zivogisné vyroby

Urcovani zptisobil ustajeni a krmnych davek v chovech hospodaiskych zvirat
Vedeni provozni dokumentace chovu hospodaiskych zvifat a zivo¢isné vyroby
Sestavovani podkladt pro uctovani, kalkulace a tvorbu cen v zivo¢isné vyrobé
Obsluha zafizeni a technologie v zivo¢isné vyrobé

Zajistovani reprodukce zvitat

Organizace veterinarnich ¢innosti u hospodaiskych zvirat

Nakup a prodej zvitat, krmiv a zeméd¢lské techniky pro zivocisnou vyrobu

Provadéni kontroly uzitkovosti (zkousky dojivosti skotu)

Zdravotni podminky

Vykon této pozice je omezen t€émito onemocnénimi:
Onemocnéni obéhové soustavy

Poruchy termoregulace

Onemocnéni ledvin

Zavazna endokrinni onemocnéni

Zavazna onemocnéni dychacich cest a plic

Zdroj: NSP (2008b)
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Piiloha 4 Popis pracovni pozice mechanizator

MECHANIZATOR

ZEMEDELSTVIi A VETERINARNI PECE

Podrobné identifika¢ni udaje

TYPOVA POZICE KOD NSP: 26.4.1.5 ID: 30834

Kvalifikacni uroven: Kvalifika¢ni urovent NSP 4
Odborny podsmér: Zemédelska mechanizace
Garance: Sektorova rada pro zemédelstvi
Nadfizené povolani: Zemeédelsky technik

) Agronom | Hodnotitel koni | Inseminacni technik | Rostlinolékaisky
Pribuzné typové pozice: ) )
technik | Zemédélec farmar | Zootechnik

Zemédeélsky mechanizator zajist'uje provoz, opravy a drzby zeméde€lské a lesni techniky.

Pracovni ¢innosti

e Sledovani, vyhodnocovani a fizeni spotieby energii v podniku

e Vedeni evidence vyuziti, oprav a ekonomiky provozu zemédé€lské a lesni techniky

e Organizovani a fizeni technologickych operaci podle pozadavkt vyroby v podniku a zajistovani kvality
jejich realizace

e Planovani potieby stroju a realizovani provozu a obnovy strojového parku v souladu s vyrobnim zamérem!
podniku

e ZabezpeCovani dopravy a manipulace s materialem

e Organizovani a fizeni péce o techniku a zajistovani jeji provozuschopnosti

e Sledovani a vyhodnocovani technického stavu stroju a zabezpecovani jejich provozu v souladu s platnymi
predpisy

e Sledovani avyhodnocovani vyuziti stroji ackonomiky jejich provozu, posuzovani efektivity!

mechanizovanych sluzeb

Pracovni podminky

e  Clovek neni vystaven zadné vyznamné zatézi

Kvalifika¢ni poZadavky

Odborna priprava a certifikaty
Nejvhodnéjsi pFipravu pro tuto pozici poskytuje stiedni vzdélani s maturitni zkousSkou (bez vyuceni)
v oboru zemédélska a lesni technika. Jinou alternativu pfedstavuje stiedni vzdélani s maturitni zkouskou

v oboru zemé&délska alesni technika, stfedni vzd€lani s maturitni zkouSkou v oboru obecné zeméd¢lstvi,

VI




stiedni vzdélani s maturitni zkouskou (bez vyuceni) v oboru obecné zemédélstvi, stiedni vzdélani s vyuénim,
listem v oboru opravai zemédé@lskych stroji, opravaiské prace, stfedni vzdélani s maturitni zkouskou (bez

vyuceni) v oboru strojirenstvi a stfedni vzdélani s maturitni zkousSkou v oboru strojirenstvi.

Mékké kompetence

Efektivni komunikace m |
Kooperace (spoluprace) I I I

Kreativita

Flexibilita

Uspokojovani zakaznickych potieb
Vykonnost

Samostatnost

Reseni problémt

Planovani a organizovani prace I I I
Celozivotni uc¢eni I I I
Aktivni pHstup I I I

Zvladani zatéze

Objevovani a orientace v informacich

Vedeni lidi (leadership)

Ovliviiovani ostatnich

Obecné dovednosti

Pocitadova zptsobilost

=

Zptsobilost k fizeni osobniho automobilu
Numericka zpuasobilost
Ekonomické povédomi

Pravni povédomi

Jazykova zpisobilost v ¢estiné

Jazykova zpisobilost v anglictiné

Jazykova zpusobilost v dal$im cizim jazyce

IX



Odborné znalosti

Pro vykon této typové pozice jsou obvykle pozadovany teoretické znalosti z téchto oblasti:
Zasady péstovani zemédelskych plodin, sklizen, poskliziiova uprava a skladovani
Postupy, fizeni a planovani v rostlinné vyrobé

Informatika obecné

Zatizeni a technologie v zivo¢iSné vyrobé

Konstrukce, vyuziti, udrzba, diagnostika a opravy zemédélské techniky

Odborné dovednosti

Pro vykon této typové pozice jsou obvykle pozadovany tyto praktické dovednosti:

Zajistovani bezpeCnosti a hygieny prace, ochrany zdravi pfi praci a pozarni ochrany pfi pouZziti
zemédélské mechanizace

Vyuziti a obnova zemédélské a lesni techniky (stanoveni potieby, vyuziti strojti v podniku a formou
sluzeb pro cizi, investi¢ni ¢innost)

Vedeni dokumentace o provozu zemédélské a lesni techniky

Rizeni a odborné vedeni pracovnikii zajistujicich obsluhu, idrzbu a opravy stroji

Realizace péce o techniku v souladu s platnymi predpisy (Adrzby, diagnostika, technické prohlidky,
opravy)

Uzavirani obchodnich smluv na zajisténi technickych podminek provozu stroji (PHM, nahradni dily,

opravy u cizich) a jejich realizace

Zdravotni podminky

Vykon této pozice je omezen t€émito onemocnénimi:
Zavazna endokrinni onemocnéni

Poruchy sluchu

Chronické zanéty sttedousi

Tinnitus

Zavazna degenerativni a zanétliva onemocnéni pohybového systému

Zdroj: NSP (2008c)




Piiloha 5 Popis pracovni pozice chovatel a oSetfovatel hospodaiskych zvirat

CHOVATEL A OSETROVATEL HOSPODARSKYCH ZVIRAT

ZEMEDELSTVI A VETERINARNI PECE

Podrobné identifika¢ni udaje

POVOLANI KOD NSP: 26.3.4.2 ID: 2164

Kvalifika¢ni tiroven: Kvalifika¢ni urovein NSP 3
Garance: Sektorova rada pro zemédelstvi
Chovatel a oSetfovatel driibeze abézci | Chovatel a oSetfovatel
Podrtizené typové pozice: kozeSinovych zvifat | Chovatel a oSetfovatel ovci a koz | Chovatel a oSetfovatel

prasat | Chovatel a oSetfovatel skotu

Alternativni ndzvy: Stock breeder | Osettovatel zvitat

Chovatel a oSetfovatel hospodaiskych zvifat zabezpeCuje komplexni péci o hospodaiska zvirata

v konkrétnich chovech a ziskava uzitkové produkty z téchto zvifat.

Pracovni ¢innosti

Vyskladiiovani, pfesuny a vazeni zvitat

Obsluha a udrzba zakladnich mechaniza¢nich prostiedkii

Pfiprava a davkovani krmiva, napéjeni a krmeni vSech kategorii zvifat, paseni zvifat

Péce o hygienu zvifat, pée o nemocna zvitata podle zooveterinarnich zasad a pokynu veterinare

Uklid, dezinfekce, ¢isténi a podestylani stani a vybsht zvifat, udrzba vybéhd a pastvin, prostor pro chov
driibeze

Dojeni a oSetfovani nadojeného mléka, stiihani viny a ziskavani dal$ich uzitkovych produktt
Zabezpecovani reprodukce, vedeni porodii, vedeni prvotni chovatelské evidence

Sledovani stavu a vyvoje narozenych mlad’at a jejich specifické oSetfovani

Dodrzovani a provadéni zakladnich zooveterinarnich opatteni

Sledovani zdravotniho stavu a télesného vyvinu zvifat a péce o né

Zdroj: NSP (2012a)
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Piiloha 6 Popis pracovni pozice péstitel zakladnich plodin

PESTITEL ZAKLADNICH PLODIN

ZEMEDELSTVI A VETERINARNI PECE

Podrobné identifika¢ni udaje
TYPOVA POZICE KOD NSP: - ID: 100920

Kvalifikacni uroven: Kvalifika¢ni uroveit NSP 3
Odborny podsmeér: Rostlinna vyroba
Garance: Sektorova rada pro zemédélstvi
Nadfizené povolani: Péstitel plodin
Pfibuzné typové pozice: Péstitel chmele | Péstitel 1é¢ivych rostlin | Péstitel polni zeleniny
Alternativni nazvy: Traktorista | Kombajnér

Péstitel zakladnich plodin provadi mechanizované prace spojené s péstovanim, oSetfovanim, sklizni
a poskliziovymi tUpravami hlavnich zemédélskych plodin (obilnin, okopanin, luskovin, olejnin, picnin

a technickych plodin).

Pracovni ¢innosti

e  Zakladni zpracovani pudy

e Mechanizované seti a sazeni zemédélskych plodin

e Hnojeni a ochrana pudy a rostlin

e Osetfovani a ochrana plodin béhem vegetace

e  Sklizen, poskliziiové upravy a skladovani plodin

e  Zajistovani vnitropodnikové dopravy a provadéni mechanizovanych praci v zemédélstvi
e  Obsluha zemédé€lské mechanizace v rostlinné vyrobé

e Sefizovani zemédélskych stroji a zatizeni

e  Zakladni udrzba traktori, zemédélskych stroju a zatizeni

e Jednoduché opravy traktorti, zemédelskych stroju a zatizeni

Pracovni podminky

e  Clovek neni vystaven zadné vyznamné zatézi.

X1




Mékké kompetence

Efektivni komunikace

Kooperace (spoluprace)

Kreativita

Flexibilita

Uspokojovani zakaznickych potieb
Vykonnost

Samostatnost

Reseni problémi

Planovani a organizovani prace
Celozivotni uceni

Aktivni pfistup

Zvladani zatéze

Objevovani a orientace v informacich
Vedeni lidi (leadership)

Ovliviiovani ostatnich

Obecné dovednosti

Pocitacova zptsobilost

Zpusobilost k fizeni osobniho automobilu
Numericka zptsobilost

Ekonomické povédomi

Pravni povédomi

Jazykova zplisobilost v ¢esting

Jazykova zplisobilost v anglictiné

Jazykova zplsobilost v dal§im cizim jazyce

Odborné znalosti

Pro vykon této typové pozice jsou obvykle pozadovany teoretické znalosti z téchto oblasti:

Stroje, zafizeni a technologie v rostlinné vyrobé

Zasady péstovani zemédélskych plodin, sklizen, poskliziiova uprava a skladovani

Postupy mechanického zpracovani pudy pro danou péstebni ¢innost

Zasady spravné zemédé€lské praxe pii péstovani zemédeélskych plodin

X1




Zemedélské plodiny a plevele
Osevni postupy

Odborné dovednosti

Pro vykon této typové pozice jsou obvykle pozadovany tyto praktické dovednosti:
Vedeni prvotni evidence

Seti a sazeni zemédélskych plodin

Hnojeni a ochrana rostlin

Osetfovani rostlin béhem vegetace

Sklizen, konzervace a poskliziiova tprava zemédélskych plodin

Zpracovani pudy

Zemédélska doprava, udrzba a drobné opravy zemédélské mechanizace

Zdravotni podminky

Vykon této pozice je omezen témito onemocnénimi:

Onemocnéni ob&hové soustavy

Poruchy termoregulace

Zavazna degenerativni a zanétliva onemocnéni pohybového systému
Prognosticky zdvaznéa endokrinni onemocnéni vcetné diabetes mellitus

Zavazna chronickd onemocnéni ktize a spojivek

Kvalifika¢ni poZadavky
Odborna priprava a certifikaty

Nejvhodnéjsi pfipravu pro tuto pozici poskytuje stfedni vzdélani s vyuénim listem v oboru zemédélec,
zemédélské prace. Jinou alternativu predstavuje stiedni vzdélani s vyucnim listem v oboru zemédélec,

zemedélské prace.

Zdroj: NSP (2012b)
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Piiloha 7 Popis pracovni pozice povolani opravar zemédélskych stroji

OPRAVAR ZEMEDELSKYCH STROJU

ZEMEDELSTVI A VETERINARNI PECE

Podrobné identifikac¢ni udaje

POVOLAN{ KOD NSP: 26.3.3 ID: 100219

Kvalifikaéni uroven: Kwvalifikacni troven NSP 3

Garance: Sektorova rada pro zemédélstvi

Podtizené typové pozice:

Opravai malé zeméd€lské mechanizace | Opravai stroji a zafizeni

v chovu zvifat |Opravar stroju a zafizeni v péstovani rostlin

Opravai zemédélskych stroji provadi prace pii udrzbé a opravach zemédélskych stroji a zafizeni,

motorovych vozidel a technologickych linek v zemé&délské vyrobe.

Pracovni ¢innosti

Cteni a vyuziti technické dokumentace

Stanoveni metod a pracovnich postupl pro udrzbaiské a opravaiské ¢innosti

Ruc¢ni a strojni obrabéni technickych materiald, tvafeni za tepla a tepelné zpracovani

Ru¢ni svafovani kovovych materialti plamenem a elektrickym obloukem

Udrzba a opravy strojii, zafizeni, technologickych linek, mobilnich energetickych prostiedkil v zem&délské
vyrobé

Montaz a sefizovani stroji, zafizeni a technologickych linek v zeméd¢€lské vyrobé

Renovace opotrebenych soucasti zemédelskych strojli a zatizeni

Vyhodnoceni technického stavu stroju a zafizeni s vyuzitim diagnostickych metod a pfistrojit
Odzkouseni provedenych oprav a montazi strojnich soucasti

Rizeni a obsluha motorovych vozidel v zem&délské vyrobé

Vedeni provozni evidence

Zdroj: NSP (2008d)
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Piiloha 8 Odvozeni prenosové funkce celého systému
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Priloha 9 Proces dedukce

1. Teorie

2. Hypotézy

3. Shér dat

4. Poznatky

y

5. Potvrzeni / zamitnuti hypotéz

Y

6. Pirehodnoceni teorie

Zdroj: Bryman, Bell (2007)
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Ptiloha 10 Kédovani proménnych

Jsem spokojen(a) se mzdovym systémem (se svoji mzdou, zaméstnaneckymi

Spok_1 vyhodami, nastavenim doplitkovych mzdovych forem) v podniku.
Jsem spokojen(a) se svoji zakladni mzdovou formou (¢asovou — mési¢ni, hodinovy
Spok_2 mzdovy tarif, ikolovou — plnéni vykonovych norem v kusech nebo normohodinéch).
Spok 3 Jsem spokojen(a) s okruhem dopliikkovych mzdovych forem (naptf. prémie, provize,
- osobni ohodnoceni, podil na hospodaiskych vysledcich) v ramci mé mzdy.
Spok 4 Jsem spokojen(a) s frekvenci doplitkovych mzdovych forem v ramci mé mzdy.
Spok 3 Jak casto je v soucasnosti ve vasi mzdé zahrnuta(y) doplitkova(é) mzdova(é) forma
- )?
Spok 6 Dopliikova forma mzdy ovliviiuje mtij pracovni vykon.
Jsem spokojen(a) s benefity (zaméstnaneckymi vyhodami), které mi poskytuje
Spok_7 zameéstnavatel.
Hodnoceni zaméstnanct je dulezitou soucasti nastaveni druhu mzdové formy
Spok_8 (zakladni i doplitkové).
Spok 9 Zpétna vazba (napt. hodnoceni moji prace, piistupu k praci) ma pozitivni vliv na muj
- vykon.
Str 1 V ramci mzdového systému preferuji ¢asovou mzdu (napt. mési¢ni ¢i hodinovy
- mzdovy tarif).
St 2 V ramci mzdového systému preferuji tikolovou mzdu (napf. plnéni vykonovych
B norem v kusech nebo normohodinach).
V ramci mzdového systému preferuji i jiné nez zakonné ptiplatky (zdkonné piiplatky:
Str 3 za praci prescas, no¢ni, v sobotu avnedé¢li, ve svatek, ve ztizeném pracovnim
prostiedi).
Str 4 Jaky dalsi ptiplatek preferujete?
Preferuji vyssi podil pevné ¢asti mzdy (Casova, tikolova) nad pohyblivou ¢asti mzdy
St (prémie, provize, osobni ohodnoceni, podil na hospodatskych vysledcich).
Str 6 Jakou dopliikovou mzdovou formu preferujete?
Str 7 Preferuji zaméstnanecké benefity penézité hodnoty (napf. stravenky, poukazky).
Preferuji zaméstnanecké benefity nepenézité hodnoty (v podobé vyhod penézité
St 8 hodnoty — napf. naturalie).
Volitelny systém zaméstnaneckych vyhod (moznost vybéru zaméstnaneckych vyhod
Str 9 podle preference zaméstnance) je pro mé piinosnéjs$i nez plosny zptisob poskytovani

benefitd (pfedem stanoveny soubor zaméstnaneckych vyhod).

Zdroj: vlastni zpracovani (2016)

XVII




Piiloha 11 Struktura dotazniku pred pilotni studii (2012)
I. Hodnoceni pracovnikii v zemédélskych podnicich

1. Méte ve VaSem podniku zavedeny systém formalniho hodnoceni zaméstnanct?
[ ] ANO
[ INE
V ptipad¢, Ze provadite formalni hodnoceni zaméstnanct (ot. ¢. 2—10):
2. Jak ¢asto hodnoceni zaméstnancii provadite?
a. []jednou ro¢ng
b. []jednou za pal roku
c. []jednou za &tvrt roku
d. []jiny interval, prosim dopliite
3. M4 Vas podnik pisemné zpracovanou metodiku hodnoceni pracovniki?
[]ANO

[ INE

4. Jaké metody hodnoceni zaméstnanclii nejcastéji vyuzivate (muzete zaSkrtnout vice

moznosti)?
a. [_] Hodnotici rozhovor
b. [ ] Hodnoceni dle stanovenych cilt
c. []Hodnoceni na zakladé plnéni norem (standardi)
d. [] Volny popis
e. [_]Hodnoceni pomoci stupnice
f.  [] Metody zaloZené na vytvafeni pofadi hodnocenych pracovniki
g. [ ] Check-list
h. [] Assessment Centre (AC)
i. []Development Centre (DC)
j. ] Competency Based Interview (CBI)

k. [ ] Metoda stanoveni uloh

. [_]Metoda kli¢ové udalosti

m. [_] Sociogram

n. [ ]| Management by Objectives (MBO)
o. [ ]360° hodnoceni

p. []Metoda nucené volby
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q. [] Technika kritického incidentu (CIT)
r. [_] Behavioralng zakotvené hodnotici $kaly (BARS)
s. ] Behavioralng observaéni skaly (BOS)

o

[ 17in4(é) metody, prosim dopliite
5. Pii ziskévani informaci v ramci hodnoceni zaméstnanci je vyzadovan ndzor (muzete

zaSkrtnout vice moznosti):

a. [] ptimého nadiizeného

b. [] vyssiho nadiizeného

c. []samotného pracovnika

d. [ ] podiizeného pracovnika/podiizenych pracovniki

e. [ ]kolegy/kolegt
f. [] zakaznika/zakaznikt
g. []jiné
6. Maji Vasi pracovnici moznost vyjadiit se k vysledkiim hodnoceni?
a. []ano, jsou seznameni s vysledky hodnoceni a maji moznost se k nim vyjadfit
b. []ne, vysledky hodnoceni jsou jen pro hodnotitele
c. []vysledky hodnoceni jsou pracovnikiim fedeny, ale nemaji moznost se k nim
nasledn¢ vyjadrit
7. Uchovavate vysledky hodnoceni pro dalsi pottebu?
[ ]ANO
[ INE
8. Informace ziskané¢ prostiednictvim formalniho hodnoceni zaméstnanci jsou dale
vyuzivany v nésledujicich oblastech (mlzete zaskrtnout vice moznosti):
a. [] odmeénovani
b. []vzdélavani a rozvoj
c. [ ]kariérni rast
d. [] personélni planovani
e. []jiné
9. M4, podle Vaseho nazoru a zkuSenosti, formalni hodnoceni zaméstnancii vliv na jejich
vykonnost?

[ ]ANO
[ ]NE

XIX



10. Zaznamenali jste ve Vasem podniku zvySeni pracovni vykonnosti po zavedeni
formalniho systému hodnoceni zaméstnancti?
[ ]ANO
[ ]NE
V ptipadé, Ze neprovadite formalni hodnoceni zaméstnancti:
11. Formalni hodnoceni zaméstnancii neprovadime z nasledujicich diavodi (muzete
zaskrtnout vice moznosti):
[ ] finanéni dtivody
b. [ kapacitni diivody (nemame dostatek kvalifikovanych pracovnikd, kteii by
hodnoceni pracovniki provadéli, nemame personalni utvar)
c. [] forméalni hodnoceni nepovazujeme za dilezité
d. [ ] ¢asova naro¢nost
e. [ ]jiné (prosim vypiste)............ccoeuuvernnn....
12. Uvazujete o zavedeni formalniho systému hodnoceni pracovnikii?
[ ]ANO
[ ]NE
13. Uvazujete-li o formalnim systému hodnoceni pracovnikl, tak ho planujete zavést

v horizontu:

a. [ ]do 1 roku
b. [ ]do3let
c. [ Jdo5let
d. [ ]nad5let

e. [ ]jiné (prosim vypiste)...........ccouveerinnnnnnn,
I1. Identifikacni otazky:
1. Mate v podniku personalni utvar (HR utvar)?
[ ] ANO
[ INE
2. Jestlize ano, kolik zamé&stnanct pracuje v persondlnim ttvaru ve Vasem podniku?
Celkem
3. Velikost podniku, ve kterém pracujete, je:
a. [ ]do 50 zaméstnanci

b. []51 az 249 zamé&stnanct
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c. [ ]250avice zamé&stnancti

4. Pravni forma:

a. [ ]akciova spole¢nost

b. []druzstevni podnik

c. []druzstvo

d. []fyzicka osoba podnikajici dle Zivnostenského zakona
[ ] komanditni spole&nost

f. [] narodni podnik

g. [ ]odstépny zavod nebo jina organizaéni slozka podniku zapisujici se do
obchodniho rejstiiku
h. [] samostatn& hospodatici rolnik zapsany v obchodnim rejstiiku
i. []spolecnost s ru¢enim omezenym
j. ] spoleény podnik
k. [] statni podnik
1. [] vefejna obchodni spole¢nost
m. [_] zajmové sdruzeni
n. [ ] zemédélsky podnikatel
0. []jiné, prosim vypiste...................
5. Podnik, ve kterém pracujete, je z hlediska vétSinového vlastnického podilu:
[ ] gesky podnik
[] zahrani¢ni podnik
[] ¢esky podnik se zahrani¢ni Gdasti
6. V jakém kraji (podle NUTS 3) se nachéazi Vas podnik:
[] Jihomoravsky
[ ] Jihogesky
[ ] Kralovéhradecky
[ ] Karlovarsky
[] Liberecky
[] Olomoucky
[ ] Moravskoslezsky
[] Pardubicky
[] Plzetisky

IS

/& 0

=R

—

XXI



j. [ Sttedocesky a Praha
k. [ ] Ustecky

1. [] Vyso¢ina

m. [_] Zlinsky
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Piiloha 12 Uvodni text k dotaznikovému $etieni 2015

Na zaklad¢ vyzkumu zroku 2012 bych rdda vymezila rozdil mezi hodnocenim
zaméstnancll a odménovanim zaméstnancl. V rdmci volby modelu shody fizeni lidskych
zdroji pro tento vyzkum je hodnoceni zaméstnancti zakladnim procesem pro nasledné
odménovani zaméstnanct. Dale bych chtéla objasnit rozdil mezi forméalnim a neformalnim
hodnocenim zaméstnancli. Formalni systém hodnoceni zaméstnancii je formalni
organizacni proces provadény na systematické bdzi ajeho charakteristickymi rysy jsou
planovitost a systemati¢nost. V ramci tohoto typu hodnoceni jsou vyuzivany metody
hodnoceni zaméstnanct, jako je napt. hodnoceni na zéklad¢é plnéni norem nebo hodnotici
rozhovor. Neformdlni hodnoceni je pribézné hodnoceni zaméstnance pii vykonu jeho

prace bez piedem stanovenych metod a postupt.

Priloha 13 Struktura dotazniku pred pilotni studii 2016
I. Spokojenost zaméstnance se systémem odménovani v podniku
Ohodnot’te prosim na Skale 1-5 miru souhlasu s néasledujicimi tvrzenimi
1 (rozhodné nesouhlasim) — 5 (rozhodné¢ souhlasim)
1. Jsem spokojen(a) se mzdovym systémem v podniku.
(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
2. Jsem spokojen(a) se svoji zakladni mzdovou formou.
(rozhodné& nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
3. Jsem spokojen(a) s okruhem doplitkovych mzdovych forem v ramci mé mzdy.
(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
4. Jsem spokojen(a) s frekvenct doplitkovych mzdovych forem v ramci mé mzdy.
(rozhodné& nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
5. Jak casto je v soucasnosti ve vasi mzde zahrnuta(y) doplikova(é) mzdova(é) forma (y)?
(Zaskrtnéte jednu odpoveéd’)
a) jednou za mésic
b) jednou za Ctvrt roku
c) jednou za ptl roku
d) jednou za rok

e) jiny interval
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6. Doplnkova forma mzdy ovlivituje miij pracovni vykon.
(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
7. Jsem spokojen(a) s benefity, které mi poskytuje zaméstnavatel.
(rozhodn¢ nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
8. Hodnoceni zaméstnanci je duleZitou soucasti nastaveni druhu mzdové formy.
(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
9. Zpétna vazba ma pozitivni vliv na miij vykon.
(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
II. Struktura systému odménovani
1. V ramci mzdového systému preferuji casovou mzdu.
(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
2. V ramci mzdového systému preferuji ukolovou mzdu.
(rozhodné& nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
3. V ramci mzdového systému preferuji i jiné nez zakonné priplatky.
(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
4. Jaky dalsi priplatek preferujete?
(Zaskrtnéte jednu odpoveéd’)
a) Vyssi sazby, nez jsou zakonné za zékonné ptiplatky
b) pftiplatek na dopravu
c) priplatek na ubytovani
d) jiné
5. Preferuji vyssi podil pevné casti mzdy (Casova, ukolovd) nad pohyblivou casti mzdy
(prémie, provize, osobni ohodnocent, podil na hospodarskych vysledcich).
(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
6. Jakou doplnkovou mzdovou formu preferujete?
(Zaskrtnéte jednu odpoveéd)
a) prémie
b) provize
¢) osobni ohodnoceni
d) podil na hospodaiskych vysledcich

e) jiné
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7. Preferuji zaméstnanecké benefity penézité hodnoty.
(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
8. Preferuji zaméstnanecké benefity nepenezité hodnoty.
(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
9. Volitelny systéem zaméstnaneckych vyhod je pro mé prinosnéejsi nez plosny zpiisob
poskytovani benefitu (predem stanoveny soubor zaméstnaneckych vyhod).
(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
I11. Identifikacni ¢ast
1. Na jake pozici jste zaméstnan(a) v podniku?
a) agronom
b) mechanizator
¢) zootechnik
d) chovatel a oSetfovatel hospodaiskych zvirat
e) traktorista
f) opravar zemédélskych strojh

g) jina pozice

2. Pohlavi
a) muz
b) zena

3. Vek
a) 18-25
b) 26-35
c) 36-45
d) 46-55
e) 56-—64

f) 65 avice let

4. Velikost podniku, ve kterém pracujete je:
g) do 50 zaméstnanct
h) 51 az 249 zaméstnancii

1) 250 a vice zaméstnanct
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5. Pravni forma podniku je:
a) akciova spolecnost
b) druzstevni podnik
¢) druzstvo
d) spolec¢nost s ru¢enim omezenym
e) komanditni spole¢nost
f) odStépny zadvod nebo jind organizacni slozka podniku zapisujici se do
obchodniho rejstiiku
g) jina
6. Podnik, ve kterém pracujete, je z hlediska vétsinového viastnického podilu:
a) cesky podnik
b) zahrani¢ni podnik

c) cesky podnik se zahrani¢ni ucasti

Ptiloha 14 Uvodni e-mail dotaznikového Setifeni 2012

Vézend pani, Vazeny pane,

v ramci zpracovani vyzkumného projektu interni grantové agentury Provozné ekonomické
fakulty, Ceské zemédélské univerzity v Praze (IGA), s nazvem "Hodnoceni pracovnikl

jako nastroj fizeni pracovni vykonnosti" se na Vas obracime s prosbou o vyplnéni nize

uvedeného dotazniku.

Dotaznik je zcela anonymni a jeho vyplnéni potrva cca 5 minut. Dotaznik je mozné vyplnit

ptes online aplikaci LimeSurvey.

Online dotaznik na webovych strankach nasi univerzity s opakovanou moznosti piistupu
je dostupny pouze pro Vas na adrese: {SURVEYURL}
Do odeslani dotazniku se lze k jeho vyplnéni kdykoliv vrétit na stejné adrese. Prosim

Vs, neptedavejte ani nesdilejte adresu s dal§imi ptipadnymi Gc€astniky.
Dotaznik, prosim Vs, vypliite do 10 dnti od jeho obdrzeni.

V ptipadé, Ze Vas dotaznik zaujme a vite o osobé&, kterd by mohla pfispét k vyzkumu

vyplnénim dotazniku, kontaktujte nas na e-mailu venclovak@pef.czu.cz.
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Dékujeme Vam za Vasi ochotu a spolupréci.

S pozdravem a pranim pékného dne

za Cleny grantu IGA

Ing. Katefina Venclova, katedra fizeni, PEF CZU v Praze

Piiloha 15 Uvodni e-mail dotaznikového $etieni 2015

Vézena pani/Vazeny pane,

vramci zpracovani disertacni prace na téma "Hodnoceni zaméstnanct v odvétvi
zemédélstvi" (navazujictho na vyzkum zroku 2012) sena vads obracim s prosbou
o vyplnéni nize uvedeného dotazniku.

Dotaznik je zcela anonymni a jeho vyplnéni potrva asi 5—10 minut. Dotaznik je mozné
vyplnit pfes online aplikaci LimeSurvey.

Online dotaznik na webovych strankdch nasi univerzity s opakovanou moznosti pfistupu

je dostupny pouze pro vas na adrese:

{SURVEYURL}

Do odesléani dotazniku se 1ze k jeho vyplnéni kdykoliv vratit na stejné adrese. Prosim vas,
nepredavejte ani nesdilejte adresu s dal$imi pfipadnymi Gcastniky.

Dotaznik, prosim, vypliite do 10 dnti od jeho obdrZzeni.

V ptipadé, ze vas dotaznik zaujme a vite o osob¢, kterd by mohla pfispét k vyzkumu

vyplnénim dotazniku, kontaktujte mé na e-mailu venclovak@pef.czu.cz.

Dé&kuji vam za vasi ochotu a spolupraci.

S pozdravem a pfanim p€kného dne,

Ing. Katefina Venclova, katedra fizeni, PEF CZU v Praze
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Ptiloha 16 Uvodni e-mail dotaznikového Setieni 2016

Zvu vas k vyplnéni formulafe:
Systém odménovani v podniku

Vazena pani/vazeny pane,

chtéla bych vas pozadat o vyplnéni dotazniku v ramei zpracovani me disertaéni prace na téma
Hodneceni zaméstnancd jako nastroj fizeni lidskych zdroji v odvétvi zemédélstvi. Dotaznik je zcela
anonymni a jeho wyplnéni potrva asi 5—10 minut V pfipadé, Ze vite o dalsi osobé, ktera by se rada
vyzkumu zU&astnilz, tak mé nevahejte kontaktovat na e-mailu: venclovak@pef.czu.cz

D&kuiji

S pozdravem

Ing. Katefina Venclova

Katedra fizenl, Provozné ekonomicka fakulta
Ceska zemé&délska univerzita v Praze
venclovak@pef czucz

Wytvofit vlastni Formulaf Google

XXVIII



Piiloha 17 RozloZeni respondenti z hlediska kraji

Kraj Pocet ziznamii v LimeSurvey

Jihocesky 249
Jihomoravsky 187
Karlovarsky 55
Kralovéhradecky 143
Liberecky 49
Moravskoslezsky 141
Olomoucky 135
Pardubicky 148
Plzensky 177
Stredocesky 215
Ustecky 101
Vysocina 254
Zlinsky 123
Suma 1977

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)

XXIX




Priloha 18 Dotaznik 2012, 2015
I. Hodnoceni pracovnikii v zemédélskych podnicich
1. Méte ve Vasem podniku zavedeny systém formalniho hodnoceni (pravidelné hodnoceni

zaméstnancl na zékladé metod hodnoceni) pro hodnoceni zaméstnancti?
[ ]ANO
[ INE
V piipadé¢, Ze provadite formalni hodnoceni zaméstnanci (ot. €. 2—10):
2. Jak ¢asto hodnoceni zaméstnancti provadite?
f) []jednou ro¢ng
g) [ ]jednou za piil roku
h) []jednou za &tvrt roku
i) []jiny interval, prosim dopliite
3. Mé& Vas podnik pisemné zpracovanou metodiku hodnoceni pracovnikli (v internich

dokumentech zaznamenany pribéh hodnoceni zaméstnancii)?
[ ]ANO
[INE

4. Jaké metody hodnoceni zaméstnancti nejCastéji vyuzivate (miizete zaSkrtnout vice

moznosti)?
a. [_] Hodnotici rozhovor
b. []Hodnoceni dle stanovenych cilt
c. []Hodnoceni na zakladé plnéni norem (standardi)
d. [] Volny popis
e. []Hodnoceni pomoci stupnice
f. [] Metody zalozené na vytvateni poradi hodnocenych pracovniki
g. [ ] Check-list
h. [] Assessment Centre (AC)
i. []Development Centre (DC)
j. L] Competency Based Interview (CBI)

k. [ ] Metoda stanoveni uloh
. [ ] Metoda kli¢ové udalosti
m. [_] Sociogram

n. [_] Management by Objectives (MBO)
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o. [ ]360° hodnoceni
p. [_]Metoda nucené volby
q. [] Technika kritického incidentu (CIT)

r. [_] Behavioralné zakotvené hodnotici $kaly (BARS)
s. [] Behavioraln& observacni skaly (BOS)
t. []Jina(é) metody, prosim dopliite
5. Pti ziskévani informaci v rdmci hodnoceni zaméstnanct je vyZadovan ndzor (mulzete

zaskrtnout vice moznosti):

a. []ptimého nadfizeného

b. [_] vyssiho nadiizeného

c. []samotného pracovnika

d. [ ] podtizeného pracovnika/podiizenych pracovniki

e. []kolegy/kolegh
f. [ zékaznika/zékaznikd
g. [ ]jiné
6. Maji Vasi pracovnici moznost vyjadrit se k vysledkim hodnoceni?
a. []ano, jsou seznameni s vysledky hodnoceni a maji moznost se k nim vyjadit
b. []ne, vysledky hodnoceni jsou jen pro hodnotitele
c. []vysledky hodnoceni jsou pracovnikiim fe¢eny, ale nemaji moznost se k nim
nasledné vyjadrit
7. Uchovavate vysledky hodnoceni pro dalsi potfebu?
[]ANO
[ INE
8. Informace ziskané prostfednictvim formalniho hodnoceni zaméstnancii jsou dale
vyuzivany v nasledujicich oblastech (mtzete zaskrtnout vice moznosti):
a. [ ] odmé&novani
b. []vzdélavani a rozvoj
c. [ ] kariérni rast
d. [] personélni planovani

e. []jiné
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9. M4, podle Vaseho nazoru a zkuSenosti formalni hodnoceni zaméstnancii vliv na jejich
vykonnost?
[ ]ANO
[ ]NE
10. Zaznamenali jste ve VaSem podniku zvySeni pracovni vykonnosti po zavedeni
formalniho systému hodnoceni zaméstnancti?
[ ]ANO
[ ]NE
V ptipadé, Ze neprovadite formalni hodnoceni zaméstnancti:
11. Formalni hodnoceni zaméstnancii neprovadime z nasledujicich davodi (muzete
zaskrtnout vice moznosti):
[ ] finanéni dtivody
b. [ kapacitni diivody (nemame dostatek kvalifikovanych pracovnikd, kteii by
hodnoceni pracovniki provadéli, nemame personalni utvar)
c. [] forméalni hodnoceni nepovazujeme za dilezité
d. [ ] ¢asova naro¢nost
e. [ ]jiné (prosim vypiste)............coocuuvivnnn....
12. Uvazujete o zavedeni formalniho systému hodnoceni pracovnikii?
[ ]ANO
[ ]NE
13. Uvazujete-li o formalnim systému hodnoceni pracovnikl, tak ho planujete zavést

v horizontu:

a. [ ]do 1 roku
b. [ ]do3let
c. [ Jdo5let
d. [ ]nad5let

e. []jiné (prosim vypiste)...........ccovveerunnnnnnn,
I1. Identifikacni otazky:
1. Mate v podniku personalni utvar (HR tutvar)?

[ ]ANO
[ INE
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2. Jestlize ano, kolik zaméstnancii pracuje v personalnim utvaru ve VaSem podniku?
Celkem
3. Velikost podniku, ve kterém pracujete je:
a. [_]do 50 zaméstnanci
b. [ ]51 a7 249 zaméstnanct
c. [ ]250avice zamé&stnancti

4. Pravni forma:

a. []akciova spolegnost

b. [] druzstevni podnik

c. [ ]druzstvo

d. [] fyzicka osoba podnikajici dle Zivnostenského zdkona
[ ] komanditni spole¢nost

f.  [] narodni podnik

g. [ ]odstépny zavod nebo jinad organizaéni slozka podniku zapisujici se do
obchodniho rejstiiku
h. [ ] samostatn& hospodatici rolnik zapsany v obchodnim rejstiiku
i. []spole¢nost s ru¢enim omezenym
j. [ spoleény podnik
k. [] statni podnik
1. [] vefejna obchodni spole¢nost
m. [_] zajmové sdruzeni
n. [ ] zemédélsky podnikatel
o. [ ]jiné, prosim vypiste...................
5. Podnik, ve kterém pracujete, je z hlediska vétSinového vlastnického podilu:
[ ] gesky podnik
[ ] zahrani¢ni podnik
[ ] esky podnik se zahraniéni Gidasti
6. V jakém kraji (podle NUTS 3) se nachazi Vas podnik:
a. [] Jihomoravsky
b. []Jihogesky
c. []Kralovéhradecky
d. [ ]Karlovarsky
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j-

k.

L.

[ ] Liberecky

[ ] Olomoucky

[ ] Moravskoslezsky
[] Pardubicky

[ ] Plzetisky

[ ] Stiedocesky a Praha
[ ] Ustecky

[ ] Vyso¢ina

m. [] Zlinsky
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Piiloha 19 RozloZeni respondentii z hlediska kraji 2015

Kraj Pocet zdznamt v LimeSurvey

Jihocesky 194
Jihomoravsky 132
Karlovarsky 44
Kralovéhradecky 106
Liberecky 53
Moravskoslezsky 92
Olomoucky 104
Pardubicky 100
Plzensky 118
Stredocesky 109
Ustecky 64
Vysocina 171
Zlinsky 67
Suma 1354

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)

XXXV




Piiloha 20 Dotaznik 2016

I. Spokojenost zaméstnance se systémem odménovani v podniku

Ohodnot’te prosim na Skale 1-5 miru souhlasu s néasledujicimi tvrzenimi

1 (rozhodné nesouhlasim) — 5 (rozhodné¢ souhlasim)

1. Jsem spokojen(a) se mzdovym systémem (se svoji mzdou, zaméstnaneckymi vyhodami,
nastavenim doplnkovych mzdovych forem) v podniku.

(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)

2. Jsem spokojen(a) se svoji zakladni mzdovou formou (Casovou — mésicni, hodinovy
mzdovy tarif, ukolovou — plnéni vykonovych norem v kusech nebo normohodinach)).
(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)

3. Jsem spokojen(a) s okruhem doplitkovych mzdovych forem (napr. prémie, provize,
osobni ohodnoceni, podil na hospodarskych vysledcich) v ramci mé mzdy.

(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)

4. Jsem spokojen(a) s frekvenci doplitkovych mzdovych forem v ramci mé mzdy.

(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)

5. Jak casto je v soucasnosti ve vasi mzdé zahrnuta(y) doplnkova(é) mzdova(é) forma (y)?
(Zaskrtnéte jednu odpoveéd’)

a) jednou za mésic
b) jednou za ¢tvrt roku
¢) jednou za ptl roku
d) jednou za rok
e) jiny interval
6. Dopliikova forma mzdy oviliviiuje muj pracovni vykon.
(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
7. Jsem spokojen(a) s benefity (zaméstnaneckymi vyhodami), které mi poskytuje
zaméstnavatel.
(rozhodné& nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
8. Hodnoceni zaméstnancii je duleZitou soucdsti nastaveni druhu mzdové formy (zakladni
i doplikové).
(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
9. Zpétna vazba (napr. hodnoceni moji prace, pristupu k praci) ma pozitivni vliv na muj
vykon.

(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
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II. Struktura systému odménovani
1. V ramci mzdového systému preferuji casovou mzdu (napv. mésicni ¢i hodinovy mzdovy
tarif).
(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
2. Vramci mzdového systemu preferuji ukolovou mzdu (napr. plnéni vykonovych norem
v kusech nebo normohodinach,).
(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
3. Vramci mzdového systému preferuji i jiné nez zakonné priplatky (zakonné priplatky: za
praci prescas, nocni, v sobotu a v nedéli, ve svatek, ve ztizeném pracovnim prostiedi).
(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
4. Jaky dalsi priplatek preferujete?
(Zaskrtnéte jednu odpoveéd’)

a) vysS$i sazby, nez jsou zadkonné za zakonné ptiplatky

b) piiplatek na dopravu

c) priplatek na ubytovani

d) jiné
5. Preferuji vyssi podil pevné casti mzdy (casova, ukolova) nad pohyblivou casti mzdy
(prémie, provize, osobni ohodnoceni, podil na hospodarskych vysledcich).
(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
6. Jakou doplnkovou mzdovou formu preferujete?
(Zaskrtnéte jednu odpoveéd’)

a) prémie

b) provize

¢) osobni ohodnoceni

d) podil na hospodatskych vysledcich

e) jiné
7. Preferuji zaméstnanecke benefity penézité hodnoty (napr. stravenky, poukadzky).
(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
8. Preferuji zameéstnanecké benefity nepenézité hodnoty (v podobé vyhod penézité hodnoty
-napr. naturalie).

(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodn¢ souhlasim)
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9. Volitelny systém zaméstnaneckych vyhod (moznost vybéru zaméstnaneckych vyhod podle
preference zaméstnance) je pro mé prinosnejsi nez plosny zpusob poskytovani benefitu
(predem stanoveny soubor zaméstnaneckych vyhod).
(rozhodné nesouhlasim)1 2 3 4 5 (rozhodné souhlasim)
I11. Identifikacni ¢ast
1. Na jake pozici jste zaméstnan(a) v podniku?

a) agronom

b) mechanizator

¢) zootechnik

d) chovatel a oSetfovatel hospodaiskych zvitat

e) traktorista

f) opravar zemédelskych strojit

g) jina pozice

2. Pohlavi
a) muz
b) Zena

3. Vek
a) 18-25
b) 2635
c) 36-—45
d) 46-55
e) 56-64

f) 65 avice let
4. Velikost podniku, ve kterém pracujete je:
a) do 50 zaméstnancii
b) 51 az 249 zaméstnanct
c) 250 avice zaméstnanct
5. Pravni forma podniku je:
a) akciova spolecnost
b) druzstevni podnik
c¢) druzstvo

d) spolecnost s ru¢enim omezenym
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e) komanditni spole¢nost
f) odstépny zavod nebo jind organizacni slozka podniku zapisujici se do obchodniho
rejstiiku
g) jina
6. Podnik, ve kterém pracujete, je z hlediska vétsinového viastnickeho podilu:
a) Cesky podnik
b) zahrani¢ni podnik

c) cesky podnik se zahrani¢ni ucasti
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Ptiloha 21 Upominkovy dopis pro respondenty 2012

Vazena pani, Vazeny pane,

v ramci zpracovani vyzkumného projektu jsme si Vas pted 14 dny dovolili oslovit
s dotaznikovym vyzkumem na téma ,,Analyza soucasného stavu formalniho hodnoceni
pracovnikii v zemédélskych podnicich v Ceské republice®.

Priizkum stale probihd a je mozné se jej zucastnit.

Vyplnit anonymni dotaznik (doba trvani cca 5 minut) lze nize uvedenym zptsobem.

Online dotaznik na webovych strankach nasi univerzity s opakovanou moznosti pfistupu

je dostupny pouze pro Vés na adrese:

{SURVEYURL}

Do odeslani dotazniku se 1ze k jeho vyplnéni kdykoliv vratit na stejné adrese. Prosim Vas,
nepfeddvejte ani nesdilejte adresu s dalSimi pfipadnymi ucastniky.
V piipadé, ze Vas dotaznik zaujme avite oosobé, ktera by mohla pfispét

k vyzkumu vyplnénim dotazniku, kontaktujte nas na e-mailu venclovak@pef.czu.cz.

Dékujeme Vam za Vasi ochotu a spolupraci.

S pozdravem a pranim pékného dne,

za Cleny grantu IGA

Ing. Katefina Venclova, katedra fizeni, PEF CZU v Praze
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Piiloha 22 Upominkovy dopis pro respondenty 2015

VaZena pani/Vézeny pane,

v ramci zpracovani jsem si vas pted 7 dny dovolila oslovit s dotaznikovym vyzkumem na
téma ,,Hodnoceni zaméstnanct v odvétvi zemédelstvi®, ktery provadim mezi organizacemi
v Ceské republice.

Vyzkum stale probih4 a je mozné se jej zicastnit.

Vyplnit anonymni dotaznik (doba trvani asi 5—10 minut) lze nize uvedenym zpiisobem.
Online dotaznik na webovych strankach nasi univerzity s opakovanou moznosti pfistupu je

dostupny pouze pro Vas na adrese:
{SURVEYURL}

Do odeslani dotazniku se lze k jeho vyplnéni kdykoliv vratit na stejné adrese. Prosim

vas, nepiedavejte ani nesdilejte adresu s dalSimi pfipadnymi ucastniky.

V pfipadé, Ze vas dotaznik zaujme a vite o osob&, ktera by mohla pfispét k vyzkumu

vyplnénim dotazniku, kontaktujte mé na e-mailu venclovak@pef.czu.cz.
Dé&kuji vam za vasi ochotu a spolupréci.
S pozdravem a pranim pékného dne,

Ing. Katefina Venclova, katedra fizeni, PEF CZU v Praze
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Ptiloha 23 Strukturovany rozhovor (verze ANQO)

I. VSeobecné otazky

1.

2.

Kolik zaméstnancti pracuje v podniku a kolik jich pracuje v zivocisné vyrobg,
v chovu skotu?

Jak dlouho pracujete pro tento podnik?

II. Formalni hodnoceni zaméstnanca

1.

2.

87,7 % zemédélskych podnikti v Ceské republice podle vysledkii naseho
priazkumu nemda zavedeny systém formalniho hodnoceni zaméstnanci — vy ano.
Jaké jsou divody pro uzivani formalniho hodnoceni zaméstnancii ve Vasem
podniku?

Proc si myslite, Ze ty ostatni zemédeélské podniky nevyuzivaji formalni hodnoceni
zaméstnancii provadené na zakladé urcitych metod hodnoceni zaméstnancii?
Vychodiskem pro formélni hodnoceni zaméstnancti je dodrzovani norem, plnéni
cilti apod. Jakym zplisobem jsou zamé&stnanci informovani o normach, cilech? Ma
tedy Va§ podnik pisemné zpracovanou metodiku hodnoceni zaméstnanci
(v internich dokumentech zaznamenany prub¢h hodnoceni zaméstnancit)?

Jaké metody hodnoceni zaméstnancii vyuzivate v podniku?

Jaké metody hodnoceni zaméstnancii vyuzivdte u zaméstnancii v Zivocisné vyrobé,
konkrétné u chovu skotu?

Proc jste zvolili tento soubor metod hodnoceni u zaméstnancu v Zivocisné vyrobé,
konkrétne u chovu skotu?

Metoda hodnoceni zaméstnancu 360°, nebo-li vicezdrojové hodnocenti, byla podle
naseho prizkumu uvedena jako nejméné vyuzivana metoda (2,4 %) v zemédelskych
podnicich v Ceské republice. Proc¢ si myslite, Ze tato metoda je nejméné vyuzivand,
ackoliv podava uceleny prehled o zaméstnanci?

Do jaké miry berete ohled na formalni hodnoceni zaméstnance jinym

zaméstnancem?

II1. Zaméstnanci

1.
2.
3.

Maji vasi zaméstnanci moznost dopfedu se na hodnoceni piipravit?
Jakym zptsobem jsou zaméstnanci o zacatku a priabéhu hodnoceni informovani?

Jsou zaméstnanclim poskytnuty prubézné informace o hodnoticim procesu?

Jakym zpuisobem jsou zaméstnanci poskytnuty pritbezné informace?
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4. Jakym zptusobem jsou Vasi zaméstnanci o vysledcich hodnoceni informovani?

5. Je formalni hodnoceni pro zaméstnance motivujici, anebo ho vnimaji jen jako
nepiijemnou ¢ast pracovniho procesu?

IV. Formalni hodnoceni a vykonnost zaméstnance

1. Je mozné objektivné vyjadrit/uréit pracovni vykon jednotlivce pifed hodnocenim
a po jeho ukonceni?

2. Je mozné vyjadfit tuto zavislost a objektivné sledovat, jaky je vliv hodnoceni na
zameéstnance?

3. Znaseho prizkumu bylo zjiSténo, ze vétSina zemédélskych podnikl na zakladé
svych zkuSenosti zpozorovala, ze formalni hodnoceni zaméstnancii ma vliv na
jejich vykonnost zaméstnancii. Existuje tedy ive VaSem podniku prokazatelny
vztah mezi formalnim hodnocenim zaméstnanct a jejich vykonnosti?

Vyuzivate pri hodnoceni pracovnikii méritelné ukazatele?
4. Zaznamenali jste po zavedeni formalniho hodnoceni ve VaSem podniku zvySeni

vykonnosti zaméstnancti?

Za jaké casové obdobi po zavedeni formalniho hodnoceni jste zaznamenali zvyseni

vykonnosti zaméstnancii?
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Priloha 24 Strukturovany rozhovor (verze NE)
I. VSeobecné otazky
1. Jaka je Vase pozice v podniku?
2. Jak dlouho pracujete pro tento podnik?
3. Kolik zaméstnancti pracuje v podniku a kolik jich pracuje v Zivoc€iSné vyrobe,

v chovu skotu?

I1. Formalni hodnoceni zaméstnancu
1. 87,7% zemdddlskych podniki v Ceské republice podle vysledkii naseho
priazkumu nemd zavedeny systém formalniho hodnoceni zaméstnanci — vy také
ne. Jaké jsou divody pro nevyuzivani formalniho hodnoceni zaméstnancti ve
VaSem podniku? Uved’te prosim alesponl dva ditvody.
2. Uvazujete o zavedeni formalniho hodnoceni zaméstnancti v podniku?

V jakém casovém horizontu?

Ptiloha 25 Struktura polostrukturovaného rozhovoru

I. VSeobecné otazky
1. Kolik zaméstnanct pracuje v podniku?
2. Kolik zaméstnancl pracuje v zZivo€isné vyrob¢ (chov skotu, chov driitbeze, chov
prasat)?
Jaké typové pozice jsou zastoupeny v zivo€isné vyrob¢ ve vaSem podniku?
Kolik zaméstnanct pracuje v rostlinné vyrob¢e?
Jaké typové pozice jsou zastoupeny v rostlinné vyrob¢ ve vaSem podniku?
Kolik zaméstnancl pracuje v mechanizaci?
Jaké typové pozice jsou zastoupeny v mechanizaci ve vasem podniku?

Kolik ¢lenti obsahuje tym manazert?

e ® A AL ARW

Jaka je struktura tymu manazer z hlediska pozic?

10. Jak dlouho pracujete pro tento podnik?
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I1. U&el hodnoceni zaméstnanci

1. Jaké jsou davody pro uzivani formalniho hodnoceni zaméstnancti ve vaSem

podniku?

2. Ve kterych persondlnich cinnostech vyuzivate vysledky formalniho hodnoceni

zaméstnancu?

3. ProC jste sivybrali tuto (tyto) persondlni Cinnost(i), ve které(ych) vyuzivate

vysledky formalniho hodnoceni zaméstnancti?

II1. Hodnoceni

1.
2.
3.

U kterych pozic vyuzivate formalni hodnoceni zaméstnancti?

Jak ¢asto u zminovanych pozic hodnoceni zaméstnancu provadite?

Jaky(é) vnimate rozdil(y) v ramci procesu formdlniho hodnoceni zaméstnancl

mezi fidicimi zaméstnanci, specialisty a ostatnimi kvalifikovanymi zaméstnanci

v zemédélstvi?

Jakym zplisobem jsou zaméstnanci o zacatku a prabéhu hodnoceni informovani?

Jakym zpiisobem jsou vasi zaméstnanci o vysledcich hodnoceni informovani?

Je formalni hodnoceni pro zaméstnance motivujici, anebo ho vnimaji jen jako

nepiijemnou ¢ast pracovniho procesu?

Zamgéiujete se v ramci hodnoceni zaméstnancti vice na urcitou skupinu profesi?

Napt. na tzv. vybrané pozice pro plynulou genera¢ni obménu?

IV. Hodnotitelé

1.

Kdo ve vasem podniku hodnoti vramci formalniho hodnoceni
agronoma a proc?

Kdo ve vasem podniku hodnoti vrémci formélniho hodnoceni
zootechnika a proc¢?

Kdo ve vasem podniku hodnoti vramci formalniho hodnoceni
mechanizatora a proc¢?

Kdo ve vasem podniku hodnoti vrdmci formélniho hodnoceni
osetfovatele a proc?

Kdo ve vasem podniku hodnoti vramci formalniho hodnoceni
péstitele zadkladnich plodin (traktoristu, kombajnéra)a proc?

Kdo ve vasem podniku hodnoti vrdmci formélniho hodnoceni

opravaie zemédélskych strojii a proc?
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V. Metody hodnoceni zaméstnanci pro vybrané pozice

1.

2.
3.
4.
5.
6

.

Jaky typ metod hodnoceni zaméstnanct vyuzivate ve vasem podniku?

Jaké metody hodnoceni zaméstnanct vyuzivate pro pozici agronoma a proc¢?

Jaké metody hodnoceni zaméstnanct vyuzivate pro pozici zootechnik a pro¢?

Jaké metody hodnoceni zaméstnancl vyuzivate pro pozici mechnizator a proc?
Jaké metody hodnoceni zaméstnancti vyuzivate pro pozici oSetfovatel a proc?

Jaké metody hodnoceni zaméstnancii vyuzivate pro pozici péstitel zékladnich
plodin (traktorista, kombajnér) a pro¢?

Jaké metody hodnoceni zaméstnancti vyuzivate pro pozici opravai zemédélskych

stroju a proc¢?
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Piiloha 26 Uvodni e-mail pro realizaci rozhovoru 2012

Vazeny pane/VaZena pani,

v ramci zpracovani vyzkumného projektu Interni grantové agentury Ceské zemé&délské
univerzity v Praze (IGA), s ndzvem Hodnoceni pracovnikl jako néstroj fizeni vykonnosti,
se na Vas obracime s prosbou o osobni strukturovany rozhovor.

Rozhovor navazuje na dotaznikové Setfeni, které probihalo od €ervna do fijna 2012. Tento
typ kvantitativniho vyzkumu byl zaméfen na aplikaci formalniho hodnoceni
v zemédélskych podnicich v Ceské republice. Zavéry z rozhovoru by nam umoznily ziskat
detailn¢j$i informace, které by mohly doplnit a odivodnit vysledky z dotaznikového
Setfent.

Standardni délka osobniho rozhovoru s kompetentni osobou (€lenem tymu IGA) by byla
v délce cca 20-40 minut (v zavislosti na Vasi odpovédi, zda mate ¢i nemate zavedeny
systétm formalniho hodnoceni zaméstnancti v podniku) ve Vami stanoveném cCase a na
Véami domluveném miste.

V ptipad¢ z4jmu nds prosim kontaktujte na e-mailu venclovak@pef.czu.cz.

Predem Vam dékujeme za Vasi ochotu a spolupraci.

S pozdravem a ptanim hezkého dne,

za Cleny grantu IGA

Ing. Katefina Venclova

Katedra fizeni, Provozné ekonomicka fakulta

Ceska zemédélska univerzita v Praze
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Piiloha 27 Uvodni e-mail pro informanty 2015/2016

Vézeny pane/vazena pani,

v ramci zpracovani disertacni prace na téma Hodnoceni zaméstnancii v odvétvi zemédeélstvi
sena vas obracim sprosbou o provedeni polostrukturovaného rozhovoru.
Rozhovor je anonymni a navazuje na vyzkum z roku 2012 a dotaznikové Setieni ze srpna
2015. Zéavery z rozhovoru by mi umoznily ziskat detailn€jsi informace, které by mohly
doplnit a odivodnit vysledky z pifedchozich vyzkumii.

Standardni délka rozhovoru by byla v délce 40 — 60 minut ve vami stanoveném c¢ase a na
vami domluveném misté.

V pfipad€ z4jmu mé prosim kontaktujte na e-mailu venclovak@pef.czu.cz.

Ptedem vam dékuji za vasi ochotu a spolupraci.

S pozdravem a ptanim hezkého dne,
Ing. Katefina Venclova
Katedra tizeni, Provozné ekonomicka fakulta

Ceska zemédélska univerzita v Praze
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Piiloha 28 E-mail s potvrzenim tcasti na rozhovoru 2012

Vézena pani /Véazeny pane,

kontaktujeme Vias na zdklad¢ Vasi kladné odpoveédi na nd$ predchozi e-mail tykajici
se osobniho strukturovaného rozhovoru na téma hodnoceni zaméstnanct v zeméd¢lskych
podnicich. Rozhovor je soudasti vyzkumného projektu interni grantové agentury Ceské
zemé&délské univerzity v Praze (IGA), s ndzvem Hodnoceni pracovnikii jako nastroj fizeni
pracovni vykonnosti (viz pfedchozi email).

Standardni délka osobniho rozhovoru s kompetentni osobou (¢lenem tymu IGA) bude
realizovana v délce cca 20—40 minut. Rozhovor bude obsahovat dva az ¢tyti okruhy otdzek
(vice pfiloha se seznamem otazek) podle toho, zda mate ¢i nemdte zavedeny systém
formalniho hodnoceni v podniku.

Radi bychom Vas touto cestou pozadali o zaslani vhodnych terminti a mista pro realizaci
tohoto osobniho rozhovoru.

V ptipad€ dalSich dotazii nas kontaktujte na e-mailu venclovak@pef.czu.cz.

Dékujeme Vam za Vasi ochotu a spolupraci.

S pozdravem a ptanim hezkého dne,

za Cleny grantu IGA

Ing. Katetina Venclova

Katedra fizeni, Provozné ekonomicka fakulta

Ceska zemédélska univerzita v Praze
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Piiloha 29 E-mail s potvrzenim realizace rozhovoru a seznamem otiazek 2015/2016
VaZena pani/Vézeny pane,

kontaktuji vds na zdkladé vasi kladné odpovédi na muj piedchozi e-mail tykajici
se polostrukturované¢ho rozhovoru na téma Hodnoceni zaméstnancii v odveétvi zemédelstvi.
Rozhovor je soucasti vyzkumu mé disertacni prace (viz piedchozi e-mail).
Standardni délka osobniho rozhovoru bude realizovéna v ¢asovém intervalu 40 — 60 minut.
Rozhovor bude obsahovat pét okruhti otdzek (vice ptiloha se seznamem otazek).

Rada bych vés touto cestou pozadala o zaslani vhodnych terminii a mista pro realizaci
tohoto rozhovoru.

V ptipad¢ dalSich dotazii mé kontaktujte na e-mailu venclovak@pef.czu.cz.

Dé&kuji vam za vasi ochotu a spolupraci.

S pozdravem a ptanim hezkého dne,
Ing. Katefina Venclova
Katedra fizeni, Provozné ekonomicka fakulta

Ceska zemédélska univerzita v Praze


mailto:venclovak@pef.czu.cz

Piiloha 30 Protokol o provedeni rozhovoru

Identifika¢ni udaje

Zpusob nakontaktovani

Datum realizace rozhovoru

Misto a ¢as dotazovani

Délka rozhovoru

Zpusob zdznamu

Jméno tazatele

Udaje o informantovi

Pohlavi

Pozice

Nejvyssi dosazené vzdélani

Prabéh rozhovoru

Ukonceni rozhovoru (potfeba dalSiho

setkani)

Z4jem informanta o téma

Atmosféra rozhovoru

Zajimavosti

Zdroj: Sedlakova (2014), upraveno autorem
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Piiloha 31 Vzor informovaného souhlasu
Informovany souhlas tykajici se disertacni prace na téma: Hodnoceni zaméstnancii

v odvétvi zemedélstvi.

Zadam vés o souhlas s poskytovanim vyzkumného materidlu pro mou disertacni
praci

ve form¢ audio nahravky rozhovoru.

Vzhledem k citlivosti zkoumané problematiky je nélezitd pozornost vénovana

etickym otdzkdm a zajiSténi bezpeci informantti. Dlraz je kladen na:
(1) Anonymitu informanti - v prepisech rozhovori budou odstranény
identifikujici udaje.
(2) Ml¢enlivost vyzkumnice ve vztahu Kk osobnim udajim o ucastnicich

vyzKumu.

Dé&kuji za pozornost vénovanou témto informacim a zdddm vas timto o poskytnuti

souhlasu s vasi ucasti ve vyzkumu.
Ing. Katefina Venclova Podpis:....ccovviiiiiiii

Podle zakona 101/2000 Sb. o ochrané osobnich udaju ve znéni pozdéjSich
predpisi udéluji souhlas s ucéasti v uvedeném vyzkumném projektu a s poskytnutim

vyzkumného materialu.
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Piiloha 32 Vystup dvouvybérového t-testu z SPSS

Levenuy test
rovnosti rozptyli

T-test rovnosti dvou priméri

(1}
Standardni 290 .
konfiden¢ni
Stupné Rozdil G 1y7] interval
F | P-hodnota t | P-hodnota . v o odhadu ,
volnosti| prauméruyl o rozdilu
rozdili ; 7
. v o |Dolni| Horni
pruméra
mez | mez
Nézev &i Sh"dnle A67 | 496 |1,407| 94 ,163 485 345 |-200] 1,171
kod OZPLYLY
«_Neshodné
proménngé 1,401 | 23,301 ,174 ,485 ,347 -,231 | 1,202
rozptyly

Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)

Priloha 33 Uzivani formalniho hodnoceni zaméstnancua 2012

Absolutni Relativni Platné relativni . .y .
« . v . v . Kumulativni ¢etnosti
Cetnosti Cetnosti cetnosti
ne 291 87,7 87,7 87,7
Valid ano 41 12,3 12,3 100,0
Total 332 100,0 100,0

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2012)

Priloha 34 Uzivani formalniho hodnoceni zaméstnancu 2015

Absolutni Relativni Platné relativni .y .
« . « . v . Kumulativni ¢etnosti
Cetnosti cetnosti cetnosti
ne 232 90,3 90,3 90,3
Valid ano 25 9,7 9,7 100,0
Total 257 100,0 100,0

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2015)
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Piiloha 35 Diivody pro nezavedeni formalniho hodnoceni zaméstnanci v odvétvi

zemédélstvi 2012
Pocet pripadu
Zahrnuté Vyjmuté Celkem
N Percent N Percent N Percent
Finan¢ni davody 41 14,1% 250 85,9% 291 100,0%
Casové naroénost 44 15,1% 247 84,9% 291 100,0%
Formlni hodnoceni 163 56,0% 128 44,0% 291 100,0%
nepovazujeme za dilezité
Kapacitni divody (nemame
dostatek kvalifikovanych
pracovnikd, kiefi by 134 46,0% 157 54,0% 291 100,0%
hodnoceni pracovnikti
provadéli, nemame
personalni utvar)

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2012)

Piiloha 36 Divody pro nezavedeni formalniho hodnoceni zaméstnanci v odvétvi

zemédélstvi 2015

Pocet pripadu
Vyjmuté Zahrnuté Celkem

N Percent N Percent N Percent

Finanéni divody 15 6,5% 217 93,5% 232 100,0%

Casova naro¢nost 95 40,9% 137 59,1% 232 100,0%

Formalni hodnoceni 129 55,6% 103 44,4% 232 100,0%
nepovazujeme za dilezité

Kapacitni divody (nemame

dostatek kvalifikovanych

pracovnikd, ktefi by 45 19,4% 187 80,6% 232 100,0%

hodnoceni pracovnikli
provadeli, nemame
personalni utvar)

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2015)

Priloha 37 Pisemné zpracovana metodika hodnoceni zaméstnancu

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
ne 24 58,5 58,5 58,5
Valid ano 17 41,5 41,5 100,0
Total 41 100,0 100,0

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2012)
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Frequency Percent ValidPercent Cl;:::cl:;ive
ne 14 5.4 56,0 56,0
Valid ano 11 43 44,0 100,0
Total 25 9,7 100,0
Missing System 232 90,3
Total 257 100,0
Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2012)
Priloha 38 Frekvence hodnoceni zaméstnancii v roce 2012
Frequency Percent Valid Percent Cl;)l:lil:;ive
11 26,8 26,8 26,8
Jednou ro¢né 16 39,0 39,0 65,9
Valid Jednou za pil roku 3 7,3 7,3 73,2
Jednou za étvrt roku 11 26,8 26,8 100,0
Celkem 41 100,0 100,0

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2012)

Priloha 39 Korespondencni analyza — frekvence hodnoceni, pravni forma pro rok

2012
Frekvence hodnoceni
Pravni forma jednou ro¢né jedn::kzl:l pl j ednol:)lz:l e jiny interval | Active Margin

S. 1. 0. 2 2 5 4 13
druzstvo 5 0 0 2 7
a.s. 8 0 3 3 14
jiné 1 1 3 2 7
Active Margin 16 3 11 11 41

Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)
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Score 1'n Contribution
., Dimension
Pravni Mass Inertia | Of Point to Inertia of Of Dimension to Inertia
forma Dimension of Point
1 2 1 2 Total
S.T. 0. 317 -, 723 ,178 ,001 ,304 ,082 ,987 ,013 1,000
druzstvo 171 1,024 ,574 ,104 ,329 ,459 ,934 ,066 1,000
a.s. ,341 ,541 -,398 ,061 ,184 ,443 ,892 ,108 1,000
jiné ,171 -,765 -,108 ,055 ,183 ,016 ,996 ,004 1,000
Active | 15 312 1,000 1,000
Total

Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)

score En Contribution
Dimension

Frekvence’e Mass Inertia | Of Point to Inertia of Of Dimension to

hodnoceni 1 2 Dimension Inertia of Point
1 2 1 2 Total
Jednou ro¢né ,390 ,831 -,035 ,147 ,495 ,004 1,000 ,000 1,000
J edni’;lkia Pl 073 | -1353 | 676 | 077 246 274 947 | ,053 | 1,000
Jednouzaétvrt | o | 515 | 467 | 082 252 478 913 | ,087 | 1,000

roku
Jiny interval ,268 -,125 ,334 ,006 ,008 ,244 ,384 ,616 1,000
Celkem 1,000 ,312 1,000 1,000

Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)
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Piiloha 40 Korespondencni analyza — frekvence hodnoceni, pravni forma pro rok

2015

Frekvence hodnoceni

Pravni forma T S T <
jednou rocéné jednou zapul | jednou za Etvrt jiny interval | Active Margin
roku roku
S. T. 0. 2 2 1 1 6
druzstvo 3 0 2 2 7
a.s. 5 0 1 4 10
jiné 1 0 1 0 2
Active Margin 11 2 5 7 25
Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)
Score in o .
. . Contribution
Dimension
Pravni M Inerti Of Point to Inertia of Of Dimension to Inertia
forma ass 1 » nertia Dimension of Point
1 2 1 2 Total
S.T.0. ,240 -1,289 -,082 211 , 755 ,005 ,998 ,002 1,000
druzstvo ,280 ,380 ,326 ,033 ,077 ,093 ,651 ,291 ,942
a.s. ,400 ,459 -,490 ,076 ,160 ,299 ,588 ,406 ,994
jiné ,080 ,240 1,554 ,065 ,009 ,603 ,037 ,946 ,984
Active | 600 385 1,000 1,000
Total
Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)
S.core En Contribution
Dimension
Frekvence M Inerti Of Point to Inertia of | Of Dimension to Inertia
hodnoceni ass 1 5 nertia Dimension of Point
1 2 1 2 Total
Jednou ro¢nég ,440 ,189 -,023 ,010 ,030 ,001 814 ,007 ,821
Jednf:kfla Pl 1 080 | 2440 | -256 | 253 902 016 993 | ,007 | 1,000
Jedn"r‘;ﬁ It 1 200 | 065 | 1,020 | 068 ,002 648 007 | 986 | ,992
Jiny interval ,280 ,354 -,619 ,054 ,066 ,334 ,343 ,637 ,980
Celkem 1,000 ,385 1,000 1,000

Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)
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Ptiloha 41 Piehled metod hodnoceni zaméstnancii aplikovanych v odvétvi

zemédélstvi v roce 2012

Pocet pripadii
Zahrnuté Vyjmuté Celkem
N Percent N Percent N Percent
Hodnotici rozhovor 12 29,3% 29 70,7% 41 100,0%
Hodnoceni ‘llﬁl;tanovenybh 21 51,2% 20 48,8% 41 100,0%
H"dnl‘l’gf:;“(z tzilj:ffﬁ‘;’méni 15 36,6% 26 63,4% 41 100,0%
Volny popis 5 12,2% 36 87,8% 41 100,0%
Hodnoceni pomoci stupnice 6 14,6% 35 85,4% 41 100,0%
Metody zalozZené na
vytvaieni poradi 3 7,3% 38 92,7% 41 100,0%
hodnocenych pracovnikt
Check-list 0 0,0% 41 100,0% 41 100,0%
Assessment Centre (AC) 0 0,0% 41 100,0% 41 100,0%
Development Centre (DC) 0 0,0% 41 100,0% 41 100,0%
C;’;;‘g’g;‘:;y( ggg’d 0 0,0% 41 100,0% 41 100,0%
Metoda stanoveni uloh 1 2,4% 40 97,6% 41 100,0%
Metoda klic¢ové udalosti 1 2,4% 40 97,6% 41 100,0%
Sociogram 0 0,0% 41 100,0% 41 100,0%
Managem‘gﬁé’%f"j“tives 0 0,0% 41 100,0% 41 100,0%
360° hodnoceni 1 2,4% 40 97,6% 41 100,0%
Metoda nucené volby 0 0,0% 41 100,0% 41 100,0%
Technika tlflri(tic"ll%ho 0 0,0% 41 100,0% 41 100,0%
fggﬁgﬁﬁﬁgﬁ‘gzﬁg‘; 0 0,0% 41 100,0% 41 100,0%
Beha"él‘gi‘lynfBo(‘)’;‘;”aé“i 0 0,0% 41 100,0% 41 100,0%

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2012)
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Ptiloha 42 Piehled metod hodnoceni zaméstnancii aplikovanych v odvétvi

zemédélstvi v roce 2015

Pocet pripadii
Zahrnuté Vyjmuté Celkem
N Percent N Percent N Percent
Hodnotici rozhovor 6 24,0% 19 76,0% 25 100,0%
Hodnoceni ‘llﬁl;tanovenydl 15 60,0% 10 40,0% 25 100,0%
H"dnl‘l’gf:;q“(z tzilj:fjﬁ‘;’lnem 12 48,0% 13 52,0% 25 100,0%
Volny popis 7 28.,0% 18 72,0% 25 100,0%
Hodnoceni pomoci stupnice 3 12,0% 22 88,0% 25 100,0%
Metody zalozZené na
vytvaieni poradi 1 4,0% 24 96,0% 25 100,0%
hodnocenych pracovnikt
Check-list 0 0,0% 25 100,0% 25 100,0%
Assessment Centre (AC) 0 0,0% 25 100,0% 25 100,0%
Development Centre (DC) 0 0,0% 25 100,0% 25 100,0%
C;’;;‘g’g;‘:;y( ggg’d 0 0,0% 25 100,0% 25 100,0%
Metoda stanoveni uloh 1 4,0% 24 96,0% 25 100,0%
Metoda kli¢ové udalosti 2 8,0% 23 92,0% 25 100,0%
Sociogram 0 0,0% 25 100,0% 25 100,0%
Managemiﬁé’éf"]““v“ 0 0,0% 25 100,0% 25 100,0%
360° hodnoceni 0 0,0% 25 100,0% 25 100,0%
Metoda nucené volby 0 0,0% 25 100,0% 25 100,0%
Teﬂﬁ;‘;‘l tll‘l“(téclli?)ho 1 4,0% 24 96,0% 25 100,0%
Behavioralné zakotvené o o o
hodnotici tkily (BARS) 0 0,0% 25 100,0% 25 100,0%
Beha";ﬁgﬁ‘;“&"g;‘;”ac“‘ 0 0,0% 25 100,0% 25 100,0%

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2015)
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Priloha 43 Piehled hodnotitelt v ramci hodnoceni zaméstnanca 2012

Pocet pripadu
Zahrnuté Vyjmuté Celkem

N Percent N Percent N Percent

Ptimého nadfizeného 38 92,7% 3 7,3% 41 100,0%

Vyssiho nadfizeného 16 39,0% 25 61,0% 41 100,0%

Samotného pracovnika 10 24,4% 31 75,6% 41 100,0%
podiizeného

Pracovnika/podtizenych 1 2,4% 40 97,6% 41 100,0%
pracovnikt

Kolegy/kolegt 4 9,8% 37 90,2% 41 100,0%

Zakaznika/zakaznika 6 14,6% 35 85,4% 41 100,0%

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2012)

Priloha 44 Priehled hodnotiteli v ramci hodnoceni zaméstnancu 2015

Pocet pripadu
Zahrnuté Vyjmuté Celkem

N Percent N Percent N Percent

Piimého nadfizeného 21 84,0% 4 16,0% 25 100,0%

Vyssiho nadfizeného 11 44,0% 14 56,0% 25 100,0%

Samotného pracovnika 8 32,0% 17 68,0% 25 100,0%
podiizeného

Pracovnika/podiizenych 2 8,0% 23 92,0% 25 100,0%
pracovnikli

Kolegy/kolegu 6 24,0% 19 76,0% 25 100,0%

Zéakaznika/zékaznika 1 4,0% 24 96,0% 25 100,0%

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2015)
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Piiloha 45 Testovani hypotéz — ocekavané etnosti 2012

Mate ve Vasem podniku zavedeny
systém formalniho hodnoceni
(pravidelné hodnoceni zaméstnancu
na zakladé metod hodnoceni) pro Total
hodnoceni zaméstnancu?
ne ano
" do 50 Count 222 23 245
Velikost zaméstnancl
podniku, ve ExpectedCount 214,7 30,3 245,0
kterém
. Count 69 18 87
pracujete je: 50Va viee oun
zamestnancu. | pysectedCount 76,3 10,7 87,0
Count 291 41 332
Total
ExpectedCount 291,0 41,0 332,0
Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2012)
Mate ve Vasem podniku zavedeny systém
formalniho hodnoceni (pravidelné hodnoceni
zaméstnancu na zakladé metod hodnoceni) Total
pro hodnoceni zaméstnancu?
ne ano
Count 261 28 289
r . ne
Mate v podniku ExpectedCount 2533 35,7 289,0
personalni Gtvar
(HR utvar)? Count 30 13 43
ano
ExpectedCount 37,7 53 43,0
Count 291 41 332
Total
ExpectedCount 291,0 41,0 3320

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2012)
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Piiloha 46 Testovani hypotéz — ocekavané cetnosti 2015

Mate ve Vasem podniku zavedeny systém
formalniho hodnoceni (pravidelné
hodnoceni zaméstnancu na zakladé metod Total
hodnoceni) pro hodnoceni zaméstnancu?
ne ano
do 50 Count 175 12 187
Vel}kost zameéstnancl Expected 168,83 18,2 187,0
podniku, ve Count
kterém
y Count 57 13 70
pracujete je: 51 az 249 u
zaméstnancl Expected 63,2 6,8 70,0
Count
Count 232 25 257
Total
Expected 232,0 25,0 257,0
Count
Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2015)
Mate ve Vasem podniku zavedeny systém
formalniho hodnoceni (pravidelné hodnoceni
zaméstnancu na ziakladé metod hodnoceni) pro Total
hodnoceni zaméstnancu?
ne ano
Count 196 20 216
ne
Mite v podniku Expected 195,0 21,0 216,0
Qs Count
personalni Gtvar
(HR utvar)? Count 36 5 41
ano Expected
37,0 4,0 41,0
Count
Count 232 25 257
Total
Expected 232,0 25,0 257,0
Count

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2015)
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Piiloha 47 Piehled oblasti RLZ, kde jsou vyuZivany vysledky z hodnoceni

zaméstnancu 2012

Pocet piipada
Zahrnuté Vyjmuté Celkem
N Percent N Percent N Percent
odménovani 38 92,7% 3 7,3% 41 100,0%
vzdélavani a rozvoj 7 17,1% 34 82,9% 41 100,0%
kariérni rast 3 7,3% 38 92,7% 41 100,0%
personalni planovani 8 19,5% 33 80,5% 41 100,0%

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2012)

Piiloha 48 Pichled oblasti RLZ, kde jsou vyuZivany vysledky z hodnoceni

zaméstnancu 2015

Pocet pripadi
Zahrnuté Vyjmuté Celkem
N Percent N Percent N Percent
odméniovani 25 100,0% 0 0,0% 25 100,0%
vzdélavani a rozvoj 7 28,0% 18 72,0% 25 100,0%
kariérni rast 3 12,0% 22 88,0% 25 100,0%
personalni planovani 5 20,0% 20 80,0% 25 100,0%

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2015)

Velikost podniku, ve kterém

pracujete je:
do 50 50 a vice Total
zaméstnancu zaméstnancu
Count 231 58 289
ne
Mate v podniku personalni ExpectedCount 213,3 75,7 289.0
ﬁtVar (HR ﬁtvar)? COunt 14 29 43
ano
ExpectedCount 31,7 11,3 43,0
Count 245 87 332
Total
ExpectedCount 2450 87,0 332,0

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2012)
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Piiloha 49 Anti-image matice 1

Spok 1 Spok 2 Spok 3 Spok 4 Spok 7
Spok 1 ,270 178 ,001 -,048 ,038
Spok 2 -,178 ,222 -,096 -,050 -,076
Anti-image Covariance Spok 3 ,001 -,096 473 -,182 -,075
Spok_4 -,048 -,050 -,182 ,520 ,049
Spok 7 ,038 -,076 -,075 ,049 ,908
Spok 1 ,723% -,728 ,003 -,129 ,077
Spok 2 -,728 ,709° -,296 -,148 -,169
Anti-image Correlation Spok 3 ,003 -,296 ,841% -,367 - 115
Spok_4 -,129 -,148 -,367 ,865° ,072
Spok 7 ,077 -,169 - 115 ,072 1797
Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)
Piiloha 50 Anti-image matice 2
Spok 1 Spok 2 Spok 3 Spok 4 Spok 7
Spok 1 272 -,181 ,004 -,051 ,272
Spok 2 -,181 ,228 -,106 -,048 -,181
Anti-image Covariance Spok 3 ,004 -, 106 ,479 -,181 ,004
Spok_4 -,051 -,048 -,181 ,523 -,051
Spok 7 ,720° -,728 ,012 -,136 ,720°
Spok 1 -,728 , 704" -,322 -,138 -, 728
Spok 2 ,012 -,322 ,834% -,362 ,012
Anti-image Correlation Spok 3 -, 136 -, 138 -,362 ,870% -,136
Spok_4 272 -,181 ,004 -,051 ,272
Spok_7 -,181 ,228 -,106 -,048 -,181

Zdroj: IBM STATISTICS SPSS, upraveno autorem (2016)
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Piiloha 51 Testovani vhodnosti dat pro realizaci explorativni faktorové analyzy

Kaiser-Meyer-Olkinova mira vybérové primérenosti , 767
279,873 279,873
Bartlettiv test sféricity 6 6
,000 ,000
Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)
Spok 1 Spok 2 Spok 3 Spok 4
Spok 1 272 -,181 ,004 -,051
Spok 2 -,181 228 -,106 -,048
Anti-image Covariance
Spok 3 ,004 -,106 479 -,181
Spok_4 -,051 -,048 -,181 523
Spok 1 ,720° -728 012 - 136
Spok 2 -728 ,704° -322 -,138
Anti-image Correlation
Spok 3 012 -322 834 -,362
Spok 4 -,136 -,138 -,362 ,870%

Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)

Ptiloha 52 Stanoveni poc¢tu faktora

Pocatecni eigen hodnoty Rozptyl po extrakei faktoru
Poé . Procento Kumulativni Procento Kumulativni
Ceeltikdiu Ve procento o~ procento
Celkem | vysvétleného Ty Celkem vysvétleného = 2
ozptyln vysvétleného Tozplylu vysvétleného
rozptylu rozptylu
1 2,975 74,377 74,377 2,975 74,377 74,377
2 ,510 12,745 87,122
3 ,374 9,351 96,473
4 ,141 3,527 100,000

Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)
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Scree Plot

2,54

2,0

Eigenvalue
n
1

1,0

0,5

0,07

I T
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Component Number

Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)°

Pocet faktoru

1
Spok 2 918
Spok 1 ,883
Spok 3 ,831
Spok 4 ,815

Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)
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Piiloha 53 Popisné charakteristiky — spokojenost zaméstnancii se systémem benefiti

Spok 7
Platné hodnoty 114
N
Chybéjici hodnoty 0
Pramér 3,01
Median 3,00
Modus 2
Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)
Priloha 54 Testovani hypotéz — ofekavané Cetnosti — odménovani
Pracovni profese
Profese Manualni o Gl
gy Ostatni
techniki profese
Count 5 42 11 58
Jednou za mésic
Expected 8,6 40,2 9,2 58,0
Count
Jednou za ¢tvrt Count 2 7 3 12
roku Expected 1.8 83 1,9 12,0
Count
Spok 5 Jednou za pil Count 4 ! ! 6
_ roku Expected 9 42 9 6,0
Count
Count 4 19 2 25
Jednou za rok
Expected 3.7 173 3.9 25,0
Count
Count 2 10 1 13
Jiny interval
Expected 1,9 9,0 21 13,0
Count
Count 17 79 18 114
Total Expected
17,0 79,0 18,0 114,0
Count
Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)
Hodnota Pocet stupriii volnosti P-hodnota
Pearsontv 17,841% 8 ,022
Pocet validnich ptipad 114

Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)

LXVII




Ptiloha 55 Vysledky dvouvybérového t-testu — faktor spokojenosti se mzdovym

systémem
Pracovni profese | N | Prumér |Standardni odchylka|Standardni chyba priméru
Pozice technikd 77| ,0489068 1,07703329 ,26121894
Spokojenost
Manualni pozice |37 | -,1516330 ,95697279 , 10766785

Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)

Levenuv test
rovnosti T-test rovnosti dvou praméri
rozptyli
Standardni| 95% konfiden¢ni
Stupné Dvoustranna Rozdil chyba interval rozdilu
F |P-hodnota| t PR® " hodnota . .| odhadu 5
volnosti| . . prumeéru g z Horni
signifikance rozdili [Dolni mez
praméru mez
Shodné | co7 1 438 |767| 04 445 1.20053974] 26159898 © 171995065
Spok 6 rozptyly , 31887117
O
— [Neshodné| -
rozptyly ,710{ 21,769 ,485 ,20053974| ,28253797 38576833 , 78684782
Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)
Velikost podniku | N | Prumér | Standardni odchylka | Standardni chyba pruméra
Akciova spolecnost | 77 | -,1306288 1,03440996 ,11788196
Spokojenost
Druzstvo 37| ,2718492 ,87609305 ,14402881
Akciova spolec¢nost | 77 3,13 1,617 ,184
Spok 6
Druzstvo 37 3,19 1,450 ,238
Akciova spolecnost | 77 3,01 1,251 ,143
Spok 7
Druzstvo 37 3,00 1,312 ,216
Akciova spolecnost | 77 3,29 1,245 ,142
Spok 8
Druzstvo 37 3,08 1,278 ,210
Akciova spolecnost | 77 3,43 1,390 ,158
Spok 9
Druzstvo 37 2,95 1,353 ,222

Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)
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Levenuv test
rovnosti T-test rovnosti dvou primeéri
rozptyli
Standardni 95% konfiden¢ni
P- Stupné IDvoustrannd Rozdil chyba interval rozdilu
F t . hodnota . . .| odhadu , ,
hodnota| ivolnosti . . prumeéru o Dolni Horni
signifikance rozdili
S mez mez
pruméri
Spokojenost] Shodné - - - -
rozpiyly |P839 172 b ogo| 112 0441 40247802] 1972913 | 79339109,01 156495
INeshodné - - - -
rozptyly 0,162 32788 033 40047809 18611946 | 77267614,03227989
Spok_6 | Shodne 5 oo o> | 189| 112 850 -,059 313 680 | 561
rozptyly
Neshodné 219778592 844 059 | 301 | -659 | 540
rozptyly
Spok_7 | Shodné | 551 gg3 | 051|112 959 013 254 | -a91 | 517
rozptyly
Neshodné 050]68,160 ,960 013 259 -,503 529
rozptyly
Spok 8 | Shodne | houl 595 | g15| 112 | 417 205 | 251 | -293 | 702
rozptyly
Neshodné 807[69,475| 422 205 253 -301 | 710
rozptyly
Spok 9| Shodné | o331 335 1) 751 112 083 483 276 064 | 1,029
rozptyly
Neshodné 1,767/72,903 | 081 483 273 062 | 1,027
rozptyly
Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)
Velikost podniku | N | Priumér | Standardni odchylka | Standardni chyba priméria
Do 50 zaméstnanciu |28 | ,2754202 ,99621372 ,18826670
Spokojenost
51 az 249 zaméstnanct | 86 | -,0896717 99047564 ,L10680574
Do 50 zaméstnancd |28 3,04 1,598 ,302
Spok 6
51 az 249 zaméstnanct | 86 3,19 1,553 ,167
Do 50 zaméstnancu |28 3,07 1,386 ,262
Spok 7
51 az 249 zaméstnancu | 86 2,99 1,232 ,133
Do 50 zaméstnancu | 28 3,04 1,401 ,265
Spok 8
51 az 249 zaméstnancu | 86 3,28 1,204 ,130
Do 50 zaméstnancu |28 2,96 1,527 ,289
Spok 9
51 az 249 zaméstnancu | 86 3,37 1,338 ,144

Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)
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Levenuv test
rovnosti T-test rovnosti dvou primeéri
rozptyli
Standardni 95% konfiden¢ni
P- Stupné IDvoustrannd Rozdil chyba interval rozdilu
F t . hodnota . . .| odhadu , ,
hodnota| ivolnosti . . prumeéru o Dolni Horni
signifikance rozdili
o v o mez mez
priméri
Shodné | 031 955 |1.692 112 093 |36509186/,21581192| - _ 179269551
Spokojenost rozptyly ,06251179
Neshodnd -
rozptyly 1,687 45,673 ,098 ,36509186| ,21645280 ,07068912’80087284
Shodné | 111 916 |La42| 112 ,660 -,150 340 -825 ,524
Spok_6 rozptyly
—  [Neshodné
-435/44.809| 665 -,150 345 -,846 ,545
rozptyly
Shodne | 5161 643 |300| 112 764 083 276 | -465 | ,631
Spok 7 rozptyly
—  [Neshodné
283141,799| 779 ,083 294 510 676
rozptyly
Shodne | 63| 502 |.892| 112 375 243 | 273 | -784 | 297
Spok 8 rozptyly
—  |Neshodné
-,825| 40,815 414 -,243 ,295 -,839 ,352
rozptyly
Shodné ly 175 pg1 | - 112 179 -408 | 302 | -1,005 | 190
Spok 9 rozptyly 1,353
P Neshodné S Ja13ss| 213 | 408 | 323 | -1,059 | 244
rozptyly 1,264 " ’ ’ ’ ’ ’

Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)
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Priloha 56 Korela¢ni matice

Correlations
Str1 | Str2 | Sr3 | Str5 | Str7 | Str8 | Str9
Correla‘gon 1,000 097 ’422** ,615** ’339** ’300** 118
Coefficient
Str_1 Sig. (2- 303 | 000 | 000 | 000 | 001 | 211
tailed)
N 114 114 114 114 114 114 114
CorrelaFlon -097 | 1,000 ,074 -,011 ,062 ,045 -,009
Coefficient
Str2 | Sig @2 303 : 43 | 910 | 512 | 633 | 925
tailed)
N 114 114 114 114 114 114 114
COrrelaFlOn ’422** ’074 1’000 ’497** ,446** ’250** ,218*
Coefficient
Str 3 | Sig @2 000 | 436 : 000 | ,000 | ,007 | ,020
tailed)
N 114 114 114 114 114 114 114
Correlapon 615" o011 497" 1,000 470" 291" 164
S . Coefficient
pearmans | gy 5 Sig. (2-
tho ailed) 000 | 910 | ,000 : 000 | ,002 | 081
N 114 114 114 114 114 114 114
Correla‘Flon 339" 062 446 | 470" 1,000 418 | 3507
Coefficient
St 7| Sig.(Z- 000 | 512 | ,000 | ,000 . 000 | 1,000
tailed)
N 114 114 114 114 114 114 114
Correlation | 350 | oas | 250 | 2917 | 418 | 1,000 | 246"
Coefficient
Str_8 Sig. (2- ,001 ,633 ,007 ,002 ,000 . ,008
tailed)
N 114 114 114 114 114 114 114
Correlation | = 11 | 009 | 218" | 164 | 350" | 246™ | 1,000
Coefficient
Sr9 | Sig (2 211 | 925 | 020 | ,081 | ,000 | ,008
tailed)
N 114 114 114 114 114 114 114

Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)
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Ptiloha 57 Vystup douvybérového t-testu — spok 9 a pracovni profese

Leventuv test . 52
. @ T-test rovnosti dvou pruméru
rovnosti rozptyli
Standardni | 95% konfidenéni
2 chyba interval rozdilu
F | P-hodnota t Stupne. P-hodnota ROOZQHO odhadu , ,
ivolnosti pruméru ~o | Dolni | Horni
rozdili
o v o | ez mez
praméri
Shodné | 77| 265 |1306| 94 ,195 ,500 383 260 | 1,259
rozptyly
SPok I eshodné
eshodng 1,316]23,596| 201 ,500 380 | -285 | 1,284
rozptyly

Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)

Priloha 58 Vystup douvybérového t-testu — spok 9 a pravni forma podniku

Levenuyv test

rovnosti T-test rovnosti dvou priaméri
rozptylu
Standardni| 95% konfiden¢ni
P Stupné IDvoustranna Rozdil chyba interval rozdilu
F t .| hodnota . .| odhadu q 2
hodnota volnosti . . priméri o Dolni Horni
signifikance rozdili
o mez mez
pruméri
Shodné - - - -
Spokojenost 7P 1886 172 ) 4 112 0441 40247802 19729113 | 70339109,01 156495
u
Neshodné - - - -
rozptyly 2,162 82,788 ,033 ,40247802 18611946 ,77267614),03227989
Shodne 5 he3l 082 |-189] 112 850 059 | 313 680 | 561
Spok 6 rozptyly
—  Neshodné
-,197(78,592 ,844 -,059 ,301 -,659 ,540
rozptyly
Shodn€ | 5501 983 {051 112 959 013 254 491 | 517
Spok 7 rozptyly
=" [Neshodné
,050 68,160 ,960 ,013 ,259 -,503 ,529
rozptyly
Shodné | hes 1 595 |815| 112 417 205 251 | -293 | ,702
Spok 8 rozptyly
—  [Neshodng
,807169,475 ,422 ,205 ,253 -,301 , 710
rozptyly
Shodné
) 9331 ,336 (1,751 112 ,083 ,483 ,276 -,064 1,029
Spok 9 rozptyly
~ Neshodng
1,767 72,903 ,081 ,483 ,273 -,062 1,027
rozptyly

Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)
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Piiloha 59 Vystup douvybérového t-testu — spok_9 a velikost podniku

Leveniyv test

rovnosti T-test rovnosti dvou priaméri
rozptyli
Standardni | 95% konfiden¢ni
P. Stupné Rozdil chyba interval rozdilu
F t . [P-hodnota . v o odhadu ,
hodnota volnosti pruméri o Dolni 7
rozdilu Horni mez
o v o mez
priméri
Spok 9 Shodné | o351 336 1751|112 ,083 483 276 064 | 1,029
rozptyly
Neshodné 1,767 | 72,903 | 081 483 273 062 | 1,027
rozptyly

Zdroj: IBM SPSS STATISTICS, upraveno autorem (2016)

Priloha 60 Navrh formulare metody kritického incidentu (CIT)

Zaznam kritickych udalosti: Datum pozorovani:

. . , . Klasifikace kritické udalosti:
Jméno a prijmeni hodnoceného:

pozitivni - negativni

Jméno a prijmeni hodnotitele:

Nazev kritické udalosti

Popis pozorovatelného chovani

Popis duasledki chovani na

vysledek prace

Vyjadieni pozorovaného

Podpis hodnotitele: Podpis hodnoceného:

Zdroj: Pilafova (2008), upraveno autorem
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Ptiloha 61 Navrh struktury hodnoticiho rozhovoru pro profese techniki

IDENTIFIKACNi UDAJE

Oddéleni Misto vykonu prace

Jméno a prijmeni Pozice

Hodnocené obdobi Délka pracovniho poméru
v podniku

Datum hodnoceni zaméstnance Misto konani hodnoceni

Nakladové stredisko Hodnotitel(é)

CAST A

Hodnoceny zaméstnanec vyplni tuto ¢ast pied rozhovorem
Datum
a odevzda hodnotiteli.

Pracovni pozice

Jak byste zhodnotil/a uplynuly rok z Vaseho hlediska (dobry, Spatny, uspokojujici...)?

Co se Vam nejvice podle Vas podafrilo v uplynulém roce na Vasi pozici?

Co se Vam na praci v naSem podniku libi a co se Vam naopak nelibi?

vvvvvv

Které cile jsou podle Vas nejdilezitéjsi v nadchazejicim roce?
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Jaky typ prace byste chtél(a) vykonavat béhem jednoho/dvou/tii let?

Jaky typ kurz/workshopt by Vam pomohly zlepsit Vas vykon?

Kompetence

Ohodnot'te VaSe kompetence a dovednosti vyzadované v ramci Vasi pozice.

(1 = velmi dobra, 2 = dobré, 3 = neutralni, 4 = Spatnd, 5 = velmi $patna)

Kompetence Hodnoceni

Komentar

Efektivni komunikace

Kooperace

Kreativita

Flexibilita

Vykonnost

Samostatnost

Reseni problému

Planovani a organizovani prace

Celozivotni u¢eni

Aktivni ptistup

Zvladani zateze
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Objevovani a orientace v informacich

Vedeni lidi

Ovliviiovani ostatnich

Obecné dovednosti

Pocitacova zpusobilost

Zpusobilost k fizeni osobniho automobilu

Numericka zptsobilost

Ekonomické povédomi

Pravni povédomi

Pracovni prostredi

Jste spokojen(a) s aktualnim pracovnim prostiedim?

Zménilo se néco ve Vasem pracovnim prostredi?

Chtél(a) byste zménit néco na Vasem pracovnim prostiedi?

Spolecnost

Jakeé jsou silné a slabé stranky naseho podniku podle Vas?

Co byste rad(a) zménil(a) v podniku?
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CAST B

Bude vyplnéno v ramci hodnoticiho pohovoru hodnotitelem.

Cil(e) z minulého obdobi odsouhlasené zaméstnancem a jeho nadfizenym.

1)

Zaméstnanec/manazer — zhodnoceni cile, ndzor hodnotitele

Cil1

Prinos

Navrhy na zlepseni

Hodnotitel

Sledované obdobi

CAST C

Hodnotitel vyplni spole¢né se zaméstnancem v ramci hodnoticiho pohovoru.

Nové cile pro nasledujici rok 2016 (pripadné
Cile podniku/
2017) odsouhlasené zaméstnancem a jeho
Individuélni cile
nadfizenym

Komentare hodnotitele

Ro¢ni cil pro pozici agronom: Zvyseni
produktivity prace prostiednictvim snizeni

prescasovych hodin o 10 % do 31. 12. 2016.

Rocni cil pro pozici zootechnik: Udrzeni Grovné
zisku useku jako v minulém roce prostrednictvim

zvySeni kvality mléka (do 200 000 somatickych

Zejména udrzeni ceny za tuk,

bilkovinu, somatické bunky.
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bunék, do 50 000 CPM) a zvySenim mnozstvi mléka
05 %.

Ro¢ni cil pro pozici mechanizator:
Snizeni nakladd na externi sluzby autorizovanych

servisi o 10 % do 31. 12. 2016.

CASTD

Vyplni hodnotitel(é¢) po hodnoticim pohovoru.

Celkové zhodnoceni hodnoceného hodnotitelem(i)

Podpis zaméstnance Podpis(y) hodnotitel(t)

Zdroj: Upraveno podle Hronika (2006), Pilatové (2008), Kocianové (2010), Businessballs
(2015)

Ptiloha 62 Navrh struktury hodnoticiho rozhovoru pro profesi chovatel a oSetiovatel
hospodarskych zvirat

IDENTIFIKACNI UDAJE

Oddéleni Misto vykonu prace

Jméno a ptijmeni Pozice

Hodnocené obdobi Délka pracovniho poméru ve podniku
Datum hodnoceni zaméstnance Misto konani hodnoceni

Nakladové stredisko | | Hodnotitel(é)
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CAST A

Hodnoceny zaméstnanec vyplni tuto ¢ast pred rozhovorem
. o 1 Datum
a odevzda hodnotiteli.

Pracovni pozice

Kompetence
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Ohodnotte Vase kompetence a dovednosti vyzadované v ramci Vasi pozice.

(1 = velmi dobra, 2 = dobra, 3= neutralni, 4 = Spatna, 5 = velmi Spatna)

Kompetence | | Hodnoceni ‘

Efektivni komunikace | |

Kooperace | |

Kreativita | |

Flexibilita | |

Vykonnost | |

Samostatnost | |

Reseni problémt | |

Planovani a organizovani prace | |

Komentar

Celozivotni ugeni | |

Aktivni piistup | |

Zvladani zatéze

Objevovani a orientace v informacich | |

Obecné dovednosti | |

Zpusobilost k fizeni osobniho
automobilu

Numericka zptsobilost | |

Ekonomické povédomi | |

Pravni povédomi | |

Pracovni prostiedi
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Spolec¢nost

CASTB
Vyplni hodnotitel(¢) po hodnoticim pohovoru.

Podpis zaméstnance Podpis(y) hodnotitel(i)
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Zdroj: Upraveno podle Hronika (2006), Pilatové (2008), Kocianové (2010), Businessballs
(2015)
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Priloha 63 Navrh struktury hodnoticiho rozhovoru pro profesi traktoristy

IDENTIFIKACNI UDAJE

CAST A
Hodnoceny zaméstnanec vyplni tuto ¢ast pied rozhovorem

. oo Datum
a odevzda hodnotiteli.

Pracovni pozice
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Kompetence

| Hodnoceni |
]
]
]
]
]
]
]
]
]
*
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Pracovni prostiedi

Spolec¢nost
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CASTB
Vyplni hodnotitel(é) po hodnoticim pohovoru.

Podpis zaméstnance Podpis(y) hodnotitel(i)

Zdroj: Upraveno podle Hronika (2006), Pilatové (2008), Kocianové (2010), Businessballs
(2015)
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Priloha 64 Navrh struktury hodnoticiho rozhovoru pro profesi opravar zemédélskych
stroju

IDENTIFIKACNI UDAJE

CAST A
Hodnoceny zaméstnanec vyplni tuto c¢ast pired rozhovorem
a odevzda hodnotiteli.

Datum

Pracovni pozice
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Kompetence

[Hodnoceni |
]
]
]
]
]
]
]
]
]
A
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Pracovni prostiedi

Spolecnost
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CASTB
Bude vyplnéno v ramci hodnoticiho pohovoru hodnotitelem.

Zaméstnanec/Manazer - zhodnoceni cile, nazor hodnotitele

CAST C
Hodnotitel vyplni spole¢né se zaméstnancem v ramci hodnoticiho pohovoru.

CAST D
Vyplni hodnotitel(é¢) po hodnoticim pohovoru.
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Podpis zaméstnance Podpis(y) hodnotitel(i)

Zdroj: Upraveno podle Hronika (2006), Pilafové (2008), Kocianové (2010), Businessballs
(2015)
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