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,
Uvod

Téma E-hodnoceni zaméstnancti jsem si vybrala, protoZe jsem byla pfitomna vzniku a
vyvoji webové aplikace na elektronické hodnoceni u firmy DATAMIX Solutions.
Téma se mi zddlo natolik zajimavé, Ze jsem se rozhodla napsat o ném svou bakalafskou
praci. Shodou okolnosti byla tato aplikace zakoupena pro studijni dcely Univerzitou
Palackého, takze jsem s univerzitou navézala uzké spojeni a na platfromé této
zakoupené aplikace jsem se rozhodla psét tuto piipadovou studii.

Hlavnim cilem této prace je zjistit, zda jsou elektronické formy hodnoceni
pracovnikil v praxi uziteCnym ndstrojem fizeni lidskych zdroji. K tomuto dcelu pouZziji
E-hodnoceni zaméstnancl, coZ je webovd aplikace vytvofend firmou DATAMIX
Solutions.

V prvni ¢asti shrnu teoretické poznatky tykajici se procesu hodnoceni
pracovniki jak v obecné roving, tak i teoretické poznatky tykajici se elektronické
formy personalistiky jako takové a piedev§im elektronické formy hodnoceni
pracovnikd.

V druhé casti této bakalarské priace se budu zabyvat firmou DATAMIX
Solutions a predev§im produktem, ktery tato firma vyvinula. Tuto firmu ve své praci
pfiblizim a popiSi struéné jednu z jejich produktovych fad — webové aplikace. Cilem
této Casti je ovéfit silné a slabé stranky aplikace a pfesvédcit se, Ze tato aplikce nabizi
piesné to, co vyvojafi zamysleli. Tedy aplikace, kterd vynikd jednoduchym ovladanim
a uzivatelskou flexibilitou. Méla by také piinést zjednoduseni a zkvalitnéni persondlni
&innosti ve firmach.'

V préci se zamétim na konkrétni aplikaci E-hodnoceni zamé&stnanct a ukézi jeji
uzivani v praxi za pouziti fiktivniho pracovisté, které jsem vytvofila pro tucely této
piipadové studie. Tato praktickd ¢ast bude probihat tak, Ze budu prochazet jednotlivé
kroky, které jsou soucasti hodnoticitho procesu. Cely postup budu krok po kroku
popisovat, analyzovat a zaznaméndvat. Tento postup bude rozdélen pro véEtsi
piehlednost do Ctyt fazi, kterymi hodnotici proces prochazi.

Po celou dobu psani praktické ¢asti budu vytvéaret dokumenty PDF, které budou

zaznamendvat opravdovy pribéh hodnoticiho procesu. Tyto dokumenty umozni vidét

'DATAMIX Solution s.r.o. Webové aplikace [online]. cit. 2012-2-4. Dostupné z:
http://www.aplikacenawebu.cz/Default.aspx.



piimo postup a prostfedi webové aplikace a vytvofit si tak o mém postupu konkrétni
predstavu.

Soucasti bude také rozhovor piimo s jednatelem a zakladatelem firmy
DATAMIX Solutions panem Mgr. TomadSem Szydlowskym. Tento rozhovor poskytne
pohled na tuto problematiku z pohledu vyvojare, podnikatele a majitele firmy.

Na zdvér porovnam, zda aplikace splituje deklarované vlastnosti. Tedy jestli je
aplikace opravdu jednoduchd na ovladani a zda je hodnoceni touto metodou rychlé a

prehledné.



1. Teorie hodnoceni zameéstnancu

Hodnoceni pracovnikli miiZzeme definovat jako duleZitou persondlni ¢innost, kterd se
vyznacuje n€kolika dilezitymi a zdsadnimi ¢4stmi. Jednou z téchto Casti je zajiStovani
toho, jak pracovnik vykondva zadanou praci, jak je schopen plnit tkoly a pozadavky,
které jsou na né¢j kladeny s rdmci jeho pracovniho mista nebo jeho role, jaké je jeho
pracovni chovani a vztahy ke spolupracovnikiim, zdkazniklim a ostatnim osobdm, se
kterymi pfichazi do styku v rdmci své pracovni pozice. DalSi zasadni casti této
persondlni Cinnosti je sdélovani vysledkll zjiStovani jednotlivym zaméstnancim a
projedndvani s nimi téchto vysledkli a s tim souvisejici hleddni cest ke zlepSeni
pracovniho vykonu. Diky tomu muze firma realizovat riiznd opatfeni, kterd maji
takovémuto zlepSeni napomoci. 2

V rukou manaZeri je hodnoceni zaméstnancti jednim z nejsilnéjSich
motivacnich néstroju. Je-li systém dobfe nastaven, mlze se z n¢&j stat velmi efektivni
metoda fizeni pracovniho vykonu. Hodnoceni méd vyznam pro vSechny zicastnéné
strany, tedy jak pro podnik, tak pro vedouciho i hodnoceného pracovnika. Podnik
provadi hodnoceni svych pracovnikli pfedevsim pro ucely zvysSeni osobni vykonnosti
jednotliveli, vyuZziti a rozvoji jejich potencidlu, pro navrhovani a pldnovani
persondlnich zéloh a pro zlepSeni komunikace mezi vedoucimi a pracovniky a tedy pro
celkové zlepSeni komunika&niho spojeni mezi jednotlivymi trovnémi fizeni. *

Proces hodnoceni pracovnikii miize byt provadén z n€kolika rGznych divodi.
Tyto divody mohou byt navzdjem v rozporu. Hodnoceni miize byt napiiklad
provadéno za tcelem zlepSeni dosavadniho pracovniho vykonu pracovnikd,
zprostifedkovani jisté zpétné vazby nebo motivovani zaméstnanci. Dal§imi divody
muze byt potfeba zjiSténi slabych mist v pracovnikovych znalostech nebo naopak
vysledovani potencidlu zaméstnance pro jeho budouci rozvoj. Hodnoceni muze byt
také zdrojem informaci pro persondlni pldnovéani. Pravé z rozdilnych divoda provadéni
hodnoticiho procesu miiZze byt hodnotici pracovnik postaven do dvou roli, které jsou ve
vzdjemném konfliktu. Mluvime o roli soudce a radce.*

Pokud bude proces hodnoceni provddén jak za tcelem zvySeni pracovniho

vykonu, tak jako zdklad pro urovani penézitych odmén, pak je hodnotici pracovnik

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2007. S. 207-208
3 BELOHLAVEK, F. Jak ridit a vést lidi. Praha: Computer Press, 2000. S. 57
4 TORRINGTON, D., HALL L. Personnel management. UK: Prentice Hall International, 1995. S. 319
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postaven do obou roli. Tento stiet z4jml muze zpusobit hodnotiteli problém se
zachovdnim nastrannosti. Nastidvd ovSem také problém ze strany hodnoceného
pracovnika. Ten by napiiklad mohl v takovéto situaci chtit probirat problémy spojené s
jeho pracovni pozici, ale nechce si pfitom ohrozit pfipadnou pen&Zitou odménu.’
Koubek ve své knize také upozoriiuje, Ze v posledni dobé se stiva velice
dileZitou soucdsti hodnoceni pracovnikii také hodnoceni jejich schopnosti a jejich
rozvojového potencidlu. Podle n€¢j moderni hodnoceni pracovnikli predstavuje jakousi
jednotu zjisStovani, posuzovani, déle tusili o ndpravu a stanovovani cilii tykajicich se

pracovniho vykonu. °

1.1 Urovné hodnoceni vikonu
Hodnoceni vykonu se da rozdélit podle nékolika kritérii. Napiiklad Koubek jej
rozdé€luje na neformdlni a formdlni. V pfipad¢ neformdlniho hodnoceni jde o prubézné
hodnoceni pracovnika jeho nadifizenym béhem préace. Jedna se tedy vlastné o soucast
kazdodenniho vztahu mezi pracovnikem a jeho nadiizenym. Jako durhy typ hodnoceni
uvadi tzv. formdlni hodnoceni. Tento typ hodnoceni je systematicky a ve vétSing
piipadli raciondlnéjsi, standardizované a predev§Sim je periodické. Z takového
hodnoceni byva pofizovan dokument, ktery je zatazen do osobniho spisu pracovnika. ’
Naopak podle Bélohldavka je moZné hodnoceni roztidit ndsledujicim zptisobem.
Prvni uroven hodnoceni probihd v radmci kazdodenniho styku vedouciho s pracovniky.
V tomto piipadé vedouci reaguje na uroven préace, kterou jeho podtizeni odvadéji.
Jednd se o kazdodenni kontrolu, kdy nadfizeny naptiklad prochdzi pracovistém a
pohledem kontroluje. Druhym typem hodnoceni mizeme oznacit jako hodnoceni pfi
dosazeni vysledkli price. Jednd se napiiklad ukonceni stavby, kdy se hodnotici
vyjadiuje k odvedené celkové prici. DalSim, tedy pro nés tfetim, typem je hodnoceni
finanéni. To slouZi ke stanoveni zejména pohyblivé slozky mzdy pracovnika. Ctvrtym
druhem znaSeho vyctu je hodnoceni systematické. To zavadéji firmy za ucelem
zvySeni ucinnosti stimula¢niho systému a je provddéno v rocnich, pololetnich a

ctvrtletnich intervalech. Poslednim typem je hodnoceni v 360°. To pracuje nejen

5 TORRINGTON, D., HALL L. Personnel management. UK: Prentice Hall International, 1995. S. 319-
320

® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2007. S. 208

" Tamtéz, s. 208
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snazory nadfizeného, ale také skolegy ze stejné trovné a ndzory vybranych

podiizenych. Smyslem je pouze zpétnd vazba od spolupracovniki pro hodnoceného.®

1.2 Kritéria hodnoceni

Pro stanoveni kritérii hodnoceni pracovniho vykonu je nutné védét, ze pracovni vykon
je vysledkem spojeni a vzdjemného poméru tii zdkladnich slozek. K tdspéSnému
pracovnimu vykonu je nutné, aby byly pfitomny vSechny tyto tii SloZky a aby byly ve
vhodném vzijemném pomeéru. Témito tiemi slozkami jsou usili, schopnosti a vniméni
role ¢i ukold. Jako zédkladni a univerzalni kritéria Koubek uvadi kvantitu, kvalitu a
vCasnost plnéni tkoll. Firma ale musi zvazit, jaka kritéria vykonu jsou pfiméfena dané
préaci.’

Kritéria jsou zdkladnim kamenem systematického hodnoceni. UmoZiuji
srovnévat vysledky zaméstnanct s pozadovanym vykonem. V této ¢4sti budou popsany
tfi zékladni typy kritérii hodnoceni podle Bélohlavka.

Objektivnim typem kritérif jsou tzv. ukazatele. Patii mezi n¢ pocet vyrobenych
vyrobkil (tedy kvantita), mnoZstvi nedodé€lkl (kvalita prace), mnoZstvi nehod a havérii,
pocet nebo objem ziskanych zakazek, hospodarské vysledky fizené jednotky a mnoho
dalSich. Je-li to mozZné, dava se prednost pravé kritériim objektivnim. Jejich nevyhodou
ovsem je, Ze byvaji Casto zkreslena fadou jinych faktorti, jenz nelze ovlivnit Usilim
pracovnika. U kritéria plnéni kol jde zejména o tkoly vyplivajici z predchoziho
hodnoceni. V tomto ptipadé je nutné si na zacdtku jasné a presné stanovit, jaky mé byt
ocekdvany vysledek, tedy vystup. Podle ného se pak hodnoti troven plnéni zadaného
tkolu. Je to kritérium snadno hodnotitelné a vhodné pro jakoukoliv oblast &innosti.'

Subjektivnim typem kritérii, spo€ivajici v hodnoceni urcité slozky vykonu
nadiizenym, jsou osobni kvality. Hodnoti se odbornost na stupnici od 1 do 5 nebo
formou A, B, C, vedeni motivovani pracovniki, konunikace a presvédcovani, pracovni
nasazeni a mnoho dalSich. Tato kritéria miiZeme pouZit prakticky ve vSech druzich
¢innosti. Z jejich podstaty vSak vyvstdva problém subjektivniho zkresleni. To se mlze
projevovat napiiklad pfiliSnou mirnosti vedouciho nebo jeho nadmérnou ptisnosti,

sympatiemi & naopak antipatiemi vii¢i nékterym pracovnikiim atd.''

8 BELOHLAVEK, F. Jak #idit a vést lidi. Praha: Computer Press, 2000. S. 59
o KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2007. S. 212
" BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi. Praha: Computer Press, 2000. S. 59
" Tamtéz, s. 59-60
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Koubek uvddi jako vybrand kritéria pracovniho vykonu tato tfi zdkladni
rozdéleni. Jendim ze ti{ kritérii je hodnoceni vysledkii. To je napiiklad prodej nebo
mnozstvi vyrobenych vyrobki, trazovost, spokojenost zakaznikti. Dal§im kritériem je
pracovnikovo chovani. To se dd dale rozdé€lit na chovéani pracovni (dodrzovani
instrukci, fddnd dochdzka, atd.) a chovéni socidlni ( ochota ke spolupréci, jedndni
s lidmi, atd.). Poslednim typem vybranych kritérii jsou dovednosti, znalosti, potieby a
vlastnosti. Zde se jednd predevsim o dovednosti, fyzickou silu, vzdé€lani, spolehlivost,

smaostatnost aj. 2

1.3 Postup systematického hodnoceni pracovniki
Jendim z autorti, ktery nastinuje postup hodnoceni je napiiklad i Koubek Ten tento
postup rozd¢€luje celkem do deviti ¢asti. Postup se podle n&j sklada ze tii zdkladnich
casti, které se ddle vétvi na menSi a konkrétnéjSi postupy. Mezi tyto tfi zdkladni faze
patii ptipravné obdobi, obdobi ziskdvani informaci a podkladi, a obdobi
vyhodnocovani. .
Armstrong ve své knize k tomuto tématu doddvd, Ze pét kliovych prvki fizeni
pracovniho vykonu jsou:
e Méreni - porovnavani s dohodnutymi cili a normami
e Zpétna vazba — poskytnuti informaci hodnocenym pracovnikim o tom, jak
pracovali
e Pozitivni posileni védomi — zddraznéni dobfe odvedené prace, piipustna je
pouze konstruktivni kritika
¢ Vyména nazoru — zajisténi plné, svobodné a oteviené vymeény ndzorl
¢ Dohoda — spole¢né hledani porozuméni vedouci ke zlepsSeni vykonu a pfekonéani
problémi'*
Béhem hodnoticiho obdobi vedouci pracovnik priubézné sleduje plnéni tkol.
Vedouci si vétSinou vede zdpisky ohledné¢ zadanych ukold a termint jejich plnéni.
Hodnotici by si mél zaznamendvat informace ohledné plnéni tkolu a hlavné uroven

splnéni tkolu a pfipadné nedostatky. Tyto zdpisky se pozdéji stanou velice dileZitou

12 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2007. S. 213
B Tamtéz, s. 215-216
'* ARMSTRONG M. Persondlni management. Praha: Grada Publishing, 1999. S. 252-253

13



pomuckou pro hodnoceni pracovniki a zajisti relativné objektivni hodnoceni a
postiZeni celého hodnoceného obdobi. 15

Asi tyden pred samotnym hodnocenim by mélo dojit k vyzvé k hodoceni a jeho
piipraveé. Vedouci pracovnik by tedy mél sdélit pracovnikovi termin a misto hodnoceni
a vyzvat ho, aby se na hodnoceni pfipravil. Pokud podnik k hodnoceni pouziva
standardizovany formuldf, tak jej vedouci pracovnik pfedd hodnocenému. Pracovnikovi
je tak umoznéno, aby si zrekapituloval své tspéchy i netdspéchy a mohl si pfipravit
jejich vysvétleni. Zarovenn ma také vedouci pracovnik v této fazi hodnoceni moznost
projit si své zdpisky z pribéhu a dspéSnosti plnéni zadanych dkolli a pfipravit si

. NV c oy o 16
zdlvodnéni svych zavéri.

1.3.1 Zasady hodnoticiho pohovoru
Armstrong ve své knize upozoriiuje, Ze dialog o pracovnim vykonu a rozvoji
pracovnika neni pouze jednostranny. Musi byt zajiSténa spravedlivd vyména ndzort a
tim by mélo byt dosazeno dohody o zavérech. Jedna se o volné€ plynouci zdleZitost a
ob¢ strany do ni musi byt rovhomérné zapojeny. Musime mit ale na paméti, Ze se jedna
o ucelovou konverzaci. Béhem hodnotictho rozhovoru by mél podle néj byt kladen
daraz jednak na zlepSeni vykonu a jeho odliSeni od SirSich potfeb rozvoje a takéby mél
byt kladen diraz, aby bylo setkdni zaméfeno spiSe smérem kupiedu nez na ohliZeni se
zpét.17

Podivejme se blize na takovyto hodnotici pohovor. Nemd-li ztratit svij
motivacni vyznam, mél by byt veden podle urcitych pravidel. Oba tcastnici pohovoru,
tedy jak hodnotici, tak hodnoceny, by se na né¢j m¢li dostavit pfipraveni. Zaméstnanci
by méli byt v dostatecném Casovémpriedstihu sezndmeni s datem kondni hodnoticiho
pohovoru. Nyni je potieba zajistit klidnou mistnost, kde nebudou v pribéhu pohovoru
ruSeni telefondty nebo ostatnimi pracovniky. Je také dobré takovouto mistnost
usporadat tak, aby nepusobila piili§ formdlnim dojmem. Naopak je dobré, aby se
hodnoceny citil pohodin€ a bez obav. Pokud byl jiz v minulosti pracovnik hodnoceny,
pak je na misté, aby si vedouci pracovnik proSel posledni hodnotici zdznam.'®
Je dulezité dat predem pracovnikovi védét, Ze hodnoceni bude pozitivni, ¢imz

se odstrani jistd nervozita, kterd obvykle hodnoceni pfedchazi. Déle je tim také vyvolan

' BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi. Praha: Computer Press, 2000. S. 60

'® Tamtéz, s. 60

' ARMSTRONG M. Persondlni management. Praha: Grada Publishing, 1999. S. 253
' FOOT M., HOOK C., Personalistika. Praha: Computer Press, 2002. S. 247
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dojem, Ze vedouci neni zaujaty. Je vhodné zalit rozhovor dotazem na praci. Ptime se
na ukoly, které byly pracovnikovi zaddny, problémy s nimi spojené a mnoZstvi Casu,
ktery stravil plnénim jednotlivych ¢asti zadané prace. Jedna se o emociondlné neutralni
téma a pracovnik se o ném rad rozpovidd a zklidni se. Pomlze ndm to tésné pred
hodnocenim ziskat pracovnikidv pohled na véc. Ddle dochdzi k ujasnéni se, zda
pracovnik déla to, co opravdu délat md a nezaobird se praci, kterd je zbytecnd nebo
nepatii do jeho kompetenci."

Po dot4zani se na potfebné informace se nyni hodnotici dostava k velmi dulezité
¢asti hodnoceni a to je probrani pozitivnich a negativnich vysledkii prace. Tato Cast by
rozhodné neméla byt opomenuta, i kdyz se praveé toto stidva castou chybou hodnoticich
pracovniki. Hodnoceny musi byt pochvilen za bezproblémovost prace a za dobré
vysledky. Toto pozitivni hodnoceni by mélo rozhodné prevazovat nad negativnim a
uplné opomenuti dspéchli vyrazné sniZuje zaméstnancovu motivovanost a pracovni
usili. Nyni miiZe hodnotici pfistoupit k probirdni negativnich vysledkl nebo problémii.
Je dulezité, aby kazdd vytka ud€lend hodnocenému byla podlozend relevantnimi
informacemi a konkrétnimi fakty.?

Vedouci pracovnik by se mél v kazdém piipad¢ vyvarovat tomu, aby nepodlehl
prili§ vysokému hodnoceni v jedné konkrétni oblasti. Takovy stav by mohl vést k tomu,
Ze by hodnoceného pracovnika hodnotil siln€¢ nadprimérné i v ostatnich kategoriich a
to i kdyZ si to nezaslouzi. V tomto piipad¢ jde o tzv. hal6 efekt. Mlizeme se ovSem
naopak setkat i s opacnym problémem tzv. horns efektu. Tedy aby se hodnotitel
nenechal ovlivnit jednim Spatnym hodnocenim.?!

Hodnotici rozhovor se vztahuje pouze k vysledktim prace, k drovni pracovnich
vykonu zaméstnance a k moznostem jeho zlepSeni, nikoliv k financni odméné. O té
rozhoduje pouze vedouci bez jakékoliv ucasti pracovnikii, i kdyZ bude nahliZzeno na
vysledky rozhovoru. zamé&stnanci nejsou schopni objektivné chipat v§echny souvislosti
pfi stanovovani mezd — objem mzdovych prosttedkti, vykon spolupracovnikl atd. Také
hrozi nebezpeci, zZe se cely pohovor bude tocit pouze kolem jediného tématu, kterym je
mzda. Ta odradzi pouze pracovni vysledky a narocnost vykondvané funkce. Neni to
socidlni instituce. Jinak mzda ztraci svlij motivacni tc¢inek. Navic je potieba, aby bylo

hodnoceno celé sledované obdobi, nikoliv jen poslednich par dnti. Mnozi pracovnici si

' BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi. Praha: Computer Press, 2000. S. 61
2 Tamtéy, s. 61
I FOOT M., HOOK C., Personalistika. Praha: Computer Press, 2002. S. 248
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uvédomuji to, Ze mnoho lidi se soustiedi pfedevSim na zavérecnou ¢ast hodnoceného
obdobi a zvySuji proto své pracovni usili tyden nebo dva pfed nadchizejicim
hodnocenim ve snaze ovlivnit pozitivn¢ vedouciho. Pribéh hodnoceni mé byt zakoncen
konkrétnimi tikoly vedouci ke zlepsSeni vykonu pracovnika a k odstranéni nedostatkti a
chyb, kterych se dopousti v jeho praci. Pokud nebude mit pohovor konkrétni vystup,
ztraci zcela smysl.22

V praxi muzeme rozliSit nékolik typti a stylti hodnoticich rozhovort, které se
lisi stupném zapojeni a zicastnéni se hodnoceného pracovnika. Jsou to tyto styly:

e Sdéluj — tento styl diavd velmi  madlo prostoru hodnocenému
pracovnikovi a je ptevdzné vyuZzivan autokratickym manazerem, ktery
hodnocenému nenaslouchd. Je ¢asové nendro¢ny, ov§em hodnoceny ma
pocit, Ze o jeho ndzory nemd nadfizeny zdjem a neni podporovin
v premysleni o svém dal$im pracovnim rozvoji.

¢ Sdéluj a prodavej — v tomto piipadé vétsSinou hovoii manazer, ktery se
béhem rozhovoru snazi v pracovnikovi vzbudit dojem, Ze md o ném
spravné minéni. Zameéstnanec se opét malo ziacastiuje rozhovoru.

¢ Sdéluj a naslouchej — tento styl se vyznacuje tim, Ze jako prvni hovoii
manazer, ktery vyjadiuje svlij ndzor a pfitom je i pfipraven naslouchat
hodnocenému. Ten tak dostdvd vice prostoru a ma veétsi prileZitost
ovlivnit své hodnoceni. VétSina kontroly je ale ovSem stdle v rukou
manazera.

¢ Ptej se a sdéluj — hodnotitel klade otazky a zdanlivé vytvaii prostor pro
veétsi zapojeni hodnoceného pracovnika. VéEtSinu rozhodnuti o budoucich
cilech ucini prave hodnotitel.

¢ Spolefné ieS problém - jedna se o vSeobecné¢ doporucovany styl.
Hodnotitel i hodnoceny vystupuji jako partnefti.

¢ Ptej se a naslouchej — manaZer klade otdzky a naslouchd odpovédim.
Ptevaha je na strané¢ hodnoceného pracovnika. Tento styl je vhodny pfi

. 23
sebehodnoceni.

* BELOHLAVEK, F. Jak iidit a vést lidi. Praha: Computer Press, 2000. S. 62
* FOOT M., HOOK C., Personalistika. Praha: Computer Press, 2002. S. 248
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1.4 Pomicky pro systematické hodnoceni

Vhodnou pomtickou pro hodnoceni zaméstnanci jsou piedtiSténé formulare. Jejich
ulohou je vést hodnotitele pfi jeho praci a soucasné zarucit jednotny piistup k
hodnoceni u vSech manazerti ve firm¢ soucasn¢. Na hodnoticim formuléfi vétSinou
uvadime jméno hodnoceného a hodnotitele, analyzu price, kterd umozni srovnani
ndzorti na obsah ¢innosti u hodnotitele i hodnoceného, hodnoceni vykonu pracovnika v
jednotlivych kritériich (kvalita, mnoZstvi prace,ekologickd kritéria, modernost feseni) a
dale jesSté ukoly stanovené na dal$i obdobi. Takové formulafe byvaji zpracovany
organizaci pro své manazery, ale mohou si je pfipravit o sami vedouci pfesn¢ pro
potifeby hodnoceni vlastnich pracovnikii. Hodnoceni vykonu zaméstnanci usnadiiuji
grafické $kdly, potadové systémy, technika kritickych uddlosti a seznamy aktivit.**

Grafické $kaly umoziiuji srovnani hodnoceni rtiznych pracovnikii a hodnotitelt.
Hodnotitel uvadi na urcité grafické Skéle silu projevu urcité stranky vykonu. Tak je
mozné na Skdladch o rtizném rozsahu (vétSinou 1 az 5, 1 az 7 nebo 1 az 9) posuzovat
dimenze jako kvantita a kvalita vykonu, odbornd troven prace, péCe o svéteny stroj atd.
Jejich nevyhodou je to, Ze mirny vedouci d4 svym pracovnikiim casto vysoké
hodnoceni, na rozdil od pfisnych vedoucich, ktefi své pracovniky mohou
znevyhodnovat. NEkteii vedouci navic neradi uvadéji rozdily a umistuji vétSinu
pracovnikil do praiméru.”

Podle Koubka se u hodnoceni pomoci stupnice hodnoti jednotlivé aspekty prace
zvlast. V praxi se podle néj miZeme setkat se tfemi zdkladnimi typy posuzovaci
stupnice. Jsou to tyto typy:

e (iselna — kritérium je odstupiiovano pomoci &selnych hodnot

e Grafickd — hodnoceni kazdého kritéria je zde vyznaeno na usecce,
souhrnné hodnoceni zobrazuje kiivka spojujici body vyznacené na
jednotlivych dseckéach

¢ Slovni — hodnoceni vhodnym slovem (napt. vyborny, velmi dobry) nebo
je ptedloZen odstupiiovany slovni popis°

Je také samozifejm¢é mozné pouZit i kombinaci nékterych uvedenych typt
posuzovaci stupnice. Metoda stupnic je univerzdlné pouZzitelnd a v praxi je velmi

rozsitena.”’

* BELOHLAVEK, F. Jak iidit a vést lidi. Praha: Computer Press, 2000. S. 62
2 Tamté?, s. 63
* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2007. S. 221
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Srovnavaci systémy a Skély chovdni umoznuji hodnoticim eliminovat nékteré z
chyb hodnoceni, jeZ se mohou dopustit, a to zejména konstantni chybu nebo centrilni
tendenci. Hodnotitel v takovém piipadé nehodnoti droven vykonu pracovnika, ale
provadi srovnani vykonu pracovnika s vykonem ostatnich pracovnikti. Tyto srovnavaci
systtmy ale neumoZni respektovat redlné rozdily mezi pracovnimi skupinami.
Predpokladaji totiz stejnou droven vSech kolektivli a znevyhodiuji pak lidi v dobrych
pracovnich skupindch. Naopak zvyhodnéni budou pracovnici z horSich pracovist.
Poradovy systém vyzaduje, aby vedouci srovnal hodnocené pracovniky od nejlepSich
po nejhorsi. JelikoZ jsou tato data vzdy relativni, nedovoli ndm urcit, jaka je vlastné
uroven zafazenych pracovniki, tedy zda je dobrd ¢i Spatnd. Velice obtizné je také
vytvofeni takového pofadi pii velkém poétu hodnocenych pracovniki.?

Parové srovnani je metoda, pii které je vykon kazdého pracovnika srovnivan

postupné s vykonem vSech ostatnich. Hodnotici porovnava, ktery z dvojice je lepsi. Pak
se zaznamend pocet pozitivnich srovnani kazdého pracovnika. Nejlepsi pracovnik je
ten, ktery ziskal nejvice pozitivnich voleb proti ostatnim. VétSinou je hodnoceni
provadéno na jediné dimenzi, a to na celkovém vykonu.” Koubek k tomuto dodévi, Ze
pfi tomto typu porovnavani je vhodné pouZzivat karticky se jmény a pofadovymi Cisly
pracovnik. Také je podle n¢j dileZité piisn¢ dodrZovat potfadi. Problém ovSem
nastavd, pokud je pracovnikii velké mnoZstvi. Metoda se pak podle autora stava
neobratnou.*
Skéla nucené distribuce je velmi uZite¢na v piipadé, kdy je pouZiti ostatnich metod
nesnadné, tedy zejména kvili velkému poctu hodnocenych pracovnikli. Vedouci
zarazuji pracovniky do péti kategorii. Do prvni davaji 10% nejlepsich, do druhé 20%
dobrych, do tfeti 40% pramérnych, do &tvrté 20% slabsich a do paté 10% nejhorsich. '
Koubek tuto metodu déle rozSifuje. Uvadi, Ze u této metody hodnotitel porovnava
vykon pracovniki a md za tdkol rozfadit pracovniky tak, aby se kiivka rozdéleni
cetnosti pracovnikil co nejvice podobala kiivce normélniho rozdé€leni. Ddle doporucuje,
aby stupiiti relativni trovné pracovniho vykonu byl lichy pocet a aby byly symetrické
vzhledem ke stiedu rozd&leni. **

Tabulka pro takové hodnoceni mtze vypadat napiiklad takto:

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2007. S. 222

* BELOHLAVEK, F. Jak iidit a vést lidi. Praha: Computer Press, 2000. S. 63

* Tamtéz, s. 63

30 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2007. S. 224

*' BELOHLAVEK, F. Jak iidit a vést lidi. Praha: Computer Press, 2000. S. 63-64
> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2007. S. 224
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40%

20% 20%
10% 10%

v , . . .33
Tabulka ¢.1 Hodnoceni nucenou distribuci

Do jednotlivych poli¢ek jsou vepisovdni zaméstnanci podle jejich vykonu. Pfi
vétsim poctu zamestnanct se tabulka adekvatné zvétSuje. Pokud je n€jaky zaméstnanec
pies pocet, Ize tabulku o n¢€kolik malo poli¢ek doplnit. Pokud naopak schézi, zlistane
nekteré policko nevyplnéné. Tato metoda je i pfi velkém poctu hodnocenych
pracovniki praktickd. Vedouci snadno ur¢i n¢kolik malo nejlepSich a nejhorsich. Déle
pak urci ty, ktefi poddvaji spiSe leps$i nebo slab$i vykon, a ostatni pak ponecha ve
sttednim sloupci.™

Technika mimotadnych uddalosti spoc¢ivd v zaznamendni vSech udélosti, které
vybocuji jakymkoliv zptsobem z kaZdodenniho pofddku. At uzZ o uspokojivém (, nebo
neuspokojivém vykonu. Vedouci pracovnik tak ziskdva piehled o problémech ¢i
uspesich jednotlivych zaméstnancii béhem celého sledovaného obdobi. Koubek ovSem
také uvadi, Ze tato metoda vyzaduje, aby si hodnotitel pofizoval zdznamy pravidelné.
To pro n&j miiZe byt nudné a miiZe to zabirat hodng ¢asu. *

Hodnoceni vykonu zaméstnanci usnadiiuji také seznamy aktivit. Uvedené
pomucky pro hodnoceni dédvaji znacny prostor pro subjektivitu. Rizni vedouci
pracovnici si mohou kritéria hodnoceni vykladat riizn€. Zatimco jeden z nich vidi za
kvalitou prace napiiklad projekt akce, domysleny do vSech detailli, tak naopak jiny si
predstavuje esteticky vzorné zpracovany materidl. Subjektivni prvek mize do jisté miry
vyloucit metoda zvand seznam aktivit. Ta neoperuje s abstraktnimi pojmy jako je
napiiklad kvalita, efektivnost prace atd., ale pfimo uvadi konkrétni aktivity pracovnika
(ktery napiiklad nechdva stroj nevycisStény, chybi mu poloZky v seznamu nebo na
schiizku ptichédzi véas). Vedouci pracovnik hodnoti tyto skutecnosti na seznamu slovy
ano nebo ne. V nékterych piipadech se priklanéji rad€ji k hodnoceni téchto skuteCnosti

na Skéle skoro vZdycky — ¢asto — obCas — malokdy — nikdy. Tak ma vedouci moznost

3 BELOHLAVEK, F. Jak iidit a vést lidi. Praha: Computer Press, 2000. S. 64
** Tamtéz, s. 64
* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2007. S. 221
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zaznamendvat pfimo skutec¢né aktivity pracovnika, nikoliv néjaké své abstrakce o jeho

vykonu. Je ale nezbytné, aby byl seznam konkrétnich aktivit fadné pfipraven dopfedu.3 6

1.5 Hodnoceni a finan¢ni odménovani

Odmeénovani pracovnikli (a zejména pak pohyblivd Cast jejich mzdy) byva casto
povazovano za hlavni, nebo dokonce jediny tcel hodnoceni. To by se vSak spiSe mélo
zaméfit na rozvoj vykonnosti zaméstnancti a odstranéni nedostatkii. Odmeéna za praci
sice odrdzi pracovni vykon, ale musi také respektovat fadu jinych faktord.®’

Obecné je doporucovano, aby zaméstnavatelé oddélili odmeénu od jinych oblasti
hodnoceni. Stile je ovSem mnoho zaméstnavatelli, ktefi se domnivaji, Ze stimul a
odména jsou jedinymi zptisoby motivace pracovnika. Casto to také byva hlavni diivod
zavadéni hodnoceni pracovniho vykonu. OvSem mzda odvijejici se od vykonu neni
vZzdy tou sprévnou motivaci pro viechny zamé&stnance.™

Pokud organizace uplatiiuje systém odmeénovani podle vykonu pracovnikd, je
nutné pouzit nékterou z forem klasifikace jako zdklad pro stanoveni navySeni mzdy.
V piipadé, Ze jsou tyto klasifikace spojeny s hodnocenim pracovniho vykonu, existuje
zde redlnd moZnost, Ze hodnoceni bude ovlivnéno pravé vazbou na odménovéani. To
pak povede k opomijeni kli¢ovych rozvojovych aspekti tohoto procesu.”

Velmi Casto diskutovanym problémem je, zda mzdu pracovnikil zvetejiiovat, ¢i
nikoliv. Pro ob¢ tyto varianty existuji silné argumenty. Mzda by méla byt zvetejnéna,
protoZze tak se stane silnym motivaénim prvkem, povzbudi zaméstnance, aby se
také v naSich podminkédch stézi podaii utajit. Naopak mzda by méla byt utajena,
protoZze jeji zvetejnéni vyvoldvd u pracovnikd zdavist, nespokojenost, zatrpknuti a
zpusobi vedoucimu spoustu problémi. Soucasny ndzor se piiklani ke zvefejnéni vyse
mzdy v piipadech, kdy se lze opfit o objektivni kriteria vykonu (napiiklad pocet
uzavienych smluv u prodejcii, pocet vyrobenych kusii u délnika atd.). Ve vSech

ostatnich piipadech bude lepsi vysi mezd pracovnikil utajit.40

% BELOHLAVEK, F. Jak iidit a vést lidi. Praha: Computer Press, 2000. S. 64

7 Tamtéz, s. 64-65

¥ FOOT M., HOOK C., Personalistika. Praha: Computer Press, 2002. S. 235

** ARMSTRONG M. Persondini management. Praha: Grada Publishing, 1999. S. 258
* BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi. Praha: Computer Press, 2000. S. 65
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2. Pocitacové personalni informacni systémy

Je ziejmé, Ze dneSni moderni persondlni portdlové technologie zcela méni zplsob fizeni
lidskych zdroja. Tyto technologie jsou zalozeny na technologii internetovych
prohlizec¢i. Ty jsou jednoduSe ovladatelné pouhym kliknutim mysi. Jsou schopny
kombinovat text, data a také video. Je to zcela novéd technologie, kterd se stavd
prostiedkem ziskavani, modifikace, archivace, vyhleddvani a sdileni kliCovych
informaci o lidech. ManaZefi a zaméstnanci jsou nyni schopni dostat se k témto
informacim téméf okamzit¢ a mohou ¢init rozhodnuti v oblasti vzdélavani, rozvoje a
zaméstnani bez pouziti tradi¢nich papirovych procesti. Dokonce i mezi technickymi
systémy (a to jak modernimi, tak pivodnimi) v soucasné dobé dochdzi ke sdileni
informaci a to pfes internet, podnikovy extranet nebo intranet.*'

Mnozi lidé si v dnesni dob¢ podle Walkera kladou otdzku, jestli jsou sitové a
persondlni portdlové technologie opravdu tolik pomohly persondlni funkci,
pracovnikiim a manaZerim. Hlavni otdzkou podle néj je, zda se nejednd pouze o jakési
piebaleni jiz existujicich véci do lepSiho designu. Vyznamny pitinos portdlové
technologie ovSem podle néj nespociva v technologii jako takové, ale vtom, Ze
informacni sit¢ byly efektivné zabudovany do stfedisek persondlnich sluzeb,
samoobsluznych systémi atd. Nyni je tedy jasné, Ze kvalita a rozsah sluZeb
poskytovanych zaméstnanciim je vétsi nez kdy jindy. Jednd se tedy o obrovsky krok
kupredu. *

Rozvoj informacnich technologii a systému pfindsi nové podnéty do oblasti
personalistiky, v nasem piipadé do oblasti hodnoceni pracovniki. Mluvime o e-
assessmentu, kterému je pfedpoviddna zdfnd budoucnost. Zdd se, Ze tradi€nim
papirovym formdm hodnoceni je konec. Jde vSak pfedevSim o to, aby e-assessment Ci
jiné formy hodnocent, které vyuziva elektronické rozhrani, nebylo pouze ptepisem jeho
papirového ptedchiidce. Elektronické rozhrani umoZziuje posunout hodnoceni chovani
a vykonu na novou kvalitativni droven. Inspiraci mizeme najit napiiklad ve finanénim
fizeni, logistice a podobn¢. Zde miZzeme fici, Ze vyvoj sméiuje ke sledovani procesu
on-line. Elektronické rozhrani umozinuje, aby se hodnoceni stalo permanentnim

43
procesem.

4 WALKER, A. J. Moderni persondlni management. Praha: Grada Publishing, 2003. S. 13
“Tamtéz, s. 16
* HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2006. S. 19
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2.1 E-personalistika

»Podle definice, kterou zformulovali Kettley a Reilly (2003), je pocitacovy
persondlni informacni systém tvoren ,plne integrovanou, celoorganizacni siti dat,
informact, sluZeb, databdzi, ndstrojii a transakci v oblasti lidskych zdroju‘. Takovy
systém lze charakterizovat jako ,elektronickou personalistiku‘, znamenajici ,aplikaci
konvencni, sitové a hlasové technologie za iicelem zlepsSeni vykonu persondlni
administrativy, transakct a procesii et

Vyse uvedeni autofi se domnivaji, Ze mezi divody pro uplatiovéni elektronické
formy personalistiky patii zlepSeni persondlnich sluZeb, sniZzeni ndkladi a zlepSeni
ucinnosti persondlnich ¢innosti, touha personélniho tdtvaru zménit povahu svych vztahu
s pracovniky a liniovymi manaZery, transformace persondlniho utvaru na zdkaznika
orientovanou a citlivé reagujici funkci, a nabidka sluzeb, které 1épe vyhovuji novému
sv&tu préce a jsou atraktivni pro soudasny i budouci personal.*’

Podle Miky jiz fenomén elektronické formy personalistiky vstoupil do nasich
podnikli a za¢ind se v nich jiZ usazovat. Uvadi, Ze termin e-personalistika vznikl a
zdomdécnél v Cestiné spolu s dal§Simi terminy, které jsou pro naSe jazykovédce jisté
nepiijemnou zdlezitosti. Nékdy byva tento termin pouzivan misto anglického vyrazu e-
HR, coz je termin, ktery oznacuje e-business pro oblast fizeni lidskych zdroji jako
takovych. Jindy mize byt tento termin chapédn jako e-business pro oblast persondlni a
mzdové agendy. Tento vyraz nemd v anglickém jazyce Zadny ekvivalent. 46

wHistorické pojeti persondlnich a mzdovych agend se preZilo, nebot konzervuje
pristup k informacim pro tizky okruh referentii-specialistu, tech kteri jsou odpoveédni za
zpracovdni prislusnych informaci. Ostatni zaméstnanci a zejména liniovi manaZeri,

v, s 1.2 v . , o - ., . vev, v ol
kteri maji byt konzumenty téchto informaci, ziistavaji mimo hriste.*

2.2 E-assessment

Podle Miky patii e-assessment k nejobtizn€jSim ulohdm a to jednak z hlediska

vyuzivanych aplikaci, tak i z hlediska samotného procesu hodnoceni. Kviili obtiZnosti,

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007. S. 723

* Tamtéz, s. 723

* MIKA, F. E-personalistika — léta dozrdvdni [online]. cit. 2012-1-12. Dostupné z:
http://modernirizeni.ihned.cz/1-10018440-13346100-600000_detail-69

*" MIKA, F. E-personalistika — léta dozrdvdni [online]. cit. 2012-1-12. Dostupné z:
http://modernirizeni.ihned.cz/1-10018440-13346100-600000_detail-69
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kterda spocivd ve skuteCnosti, Ze se prakticky ani dv€ organizace nedaji skloubit do
stejné aplikace, jsou kladeny ndroky na mozZnosti aplikace ptizptsobit se specifickym
pozadavkiim nebo vytvofeni aplikace pifimo na miru organizaci. Hlavni obtiZnost Ize
podle n¢j spatiit v akceptaci procesu hodnoceni liniovymi manaZery a pracovniky bez
ohledu na zptsob administrace. Mezi vyhody elektronického hodnoceni podle autora
patii bezesporu také uspory administrativni price a to ve formé provizanosti
s organizacni strukturou a uidajich o pracovnicich. To umoZzni automatické a dynamické
generovani hodnoticich formulaia. Z diive téméf luxusniho doplitku se e-personalistika
nyni stavé vitanym a uzndvanym nastrojem. **

,»INicméné prekondnim uvedenych ndstrah ziskavd organizace pri vyuZivdani
elektronického hodnoceni nesrovnatelné vyhody oproti rucnimu zpracovdni typu
papir/tuzka. Zkuste si spocitat kolik tidajii ziskdvdte po 3 letech hodnoceni svych 1000
zameéstnancii. Hodnotite-li je dvakrdt rocné v 10 kritériich na 5 stuprnové skdle,
dostanete 300 000 hodnot. Je ziejmé, Ze tento informacni kapitdl je vyuZitelny pouze
pocitacovym zpracovdanim. V pripadé "papirového" hodnoceni se tento kapitdl

e 49
nevyhnutelné ztrdci.*

2.3 Funkce pocita¢ového personalniho systému

Mezi zékladni funkce pocitaCového persondlniho systému patii evidence detailnich
osobnich informaci o jednotlivych pracovnicich, vcetné piehledu vyvoje jejich
dosavadni kariéry, dovednosti a kvalifikace, informaci o dovolenych a absencich,
evidence detailnich informaci o pracovnich mistech pracovnika, vCetn¢ tiidy, mzdy a
zaméstnaneckych vyhod, pracovni doby, umisténi, popisu a specifikace pracovniho
mista, a v neposledni fad¢ také zpracovavani zprav shrnujicich riizné stranky téchto
informaci.”

Dalsimi funkcemi, které mtiZze systém obsahovat, je napiiklad funkce evidence a
analyzy absence, pfitomnosti v préci a fluktuace, v€etné porovnavani téchto tdaji u
ruznych zaméstnani a v riznych mistech a zapracovavani dat o vyvoji téchto jevl, dile
funkce organizovani ziskavani a vzd€lavani pracovnikili, hodnoceni jejich prace, systém

muze obsahovat sloZité ndstroje modelovani pro potieby takovych cinnosti, jako je

*® MIKA, F. E-personalistika — léta dozrdvdni [online]. cit. 2012-1-12. Dostupné z:
http://modernirizeni.ihned.cz/1-10018440-13346100-600000_detail-69

¥ MIKA, F. E-personalistika — léta dozrdvdni [online]. cit. 2012-1-12. Dostupné z:
http://modernirizeni.ihned.cz/1-10018440-13346100-600000_detail-69

%0 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007. S. 724
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planovani lidskych zdroji a fizeni odménovéni, které umoZziuje, aby byl systém
vyuzivan k podpoie strategického rozhodovani. V neposledni fadé je dalSi funkci o

které je tfeba se zminit propojeni s internetem nebo s vnitropodnikovym intranetem.”’

2.4 Vyhody pocitacového personalniho informacniho systému

Elektronickd personalistika je podle Miky aplikaci internetovych technologii. Usnadiiuje, aby
se k informacim o lidech a organizace dostali navic i jejich konzumenti mimo persondlni Gtvar
organizace. To vSe navic za soub&Zného dodrZzeni bezpe€nosti a ochrany osobnich dat a
divérnych informaci. V téch organizacich ve kterych vyuZivaji elektronickou formu
personalistiky mohou zamé&stnanci v souladu se zdkonem vidét jejich osobni informace, které
zaméstnavatel ukldadd a nékteré udaje mohou dokonce sami aktualizovat. Elektronickd
personalistika se stdvd vyraznym piispévkem k uspofe administrativy a ke kvalité fidich
procestl. >

Podle britskych Incomes Data Services (2002) jsou vyhodami pocitacového
persondlniho informac¢niho systému zlepSeny piistup k tdajim o lidskych zdrojich,

moderni, dsporné, praktické, raciondlni a standardizované procesy, pfimciené)si a
piesnéjsi udaje, a lepsi vnitini profil, modernéjsi stfih persondlniho ttvaru a persondlni

préce. >3

2.5 Technicka infrastruktura
Persondlni informacni systém zabezpecCuje informace, které jsou potiebné k fizeni
persondlnich procesti. MiiZe jit jak o zdkladni databdzi zaméstnanct, systém vyplaty
mezd a platd, tak miiZe byt rozsiten i o takové systémy, jako je ziskdvani zaméstnancil,
jejich elektronické vzdéldvani, fizeni pracovniho vykonu a odménovani. Takovy
systém muze byt v sitové podob¢ a v kazdé dob¢ tak umoznovat ptistup na dalku nebo
online.*

Persondlni nebo podnikovy intranet je elektronickd sit, kterd umoZiuje
sd¢lovéani informaci v rdmci organizace. Existuji v ném statické tdaje, jako jsou
napiiklad informace o persondlni politice a sdéleni o riznych zafizenich a moznostech

pro zaméstnance, jako jsou piilezitosti vzd€lavani a promeénlivé zameéstnanecké

> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007. S. 724

> MIKA, F. E-personalistika — léta dozrdvdni [online]. cit. 2012-1-12. Dostupné z:
http://modernirizeni.ihned.cz/1-10018440-13346100-600000_detail-69

33 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007. S. 723

> Tamtéz, s. 725
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vyhody. Muze také obsahovat spojeni, které umoZiiuje manaZerim a ostatnim
pracovnikiim vstupovat do persondlnich aplikaci a délat v nich potfebné zmény, nebo
predkladat své pozadavky.”

Ve stiedu interakce s technologiemi musi stdt internetova sit, dostupny
persondlni portdl a sitovy samoobsluZzny systém. To umoZzni pfistup k databazi
persondlnitho IS a dalSim dileZitym internim a externim systémim. Prominentn{
postaveni ma také stiedisko persondlnich sluzeb. To se stard o kazdodenni poptavku
pracovnikii a manazerti po persondlnich pldnech a zpracovava specifické otazky
tykajici se odménovani, ziskdvani pracovnikid, vypldceni mezd a zaméstnaneckych
vyhod.”

B2E portdl (Business to Employees) nabizi uzivatelim jednotny intranetovy
format, ktery umoZnuje organizaci shromazd’'ovat a prezentovat ziskané informace a
umoznovat pracovnikim, aby k nim méli snadny pfistup. Aplikace poskytovatele
sluzby pokryva jménem organizace spravu persondlniho informacniho systému. Malé
nebo stfedni organizace mohou tuto sluzbu pouzit v zdjmu ulehceni od biemene

samostatného zabezpeovéni této zaleZitosti.”’

2.6 Efektivni systém

Priivodce pro uzivani pocitaCovych persondlnich systémii zpracovany v Institute of
Personnel and Development (1999b) konstatoval, Ze efektivni systém by mél obsahovat
tyto zédkladni rysy. Mél by uspokojovat potfeby podniku, byt vstficny k uZivatelim
(tedy byt tzv. user-friendly), mit dobrou pfistupnost ke zpravdm a byt pruzny. Déle by
m¢l takto efektivni systém vykazovat dobry pomér mezi hodnotou a ndklady. Vkladani
materidlii by nemél byt slozity proces. Systém by mél byt obecn¢ snadny a spolehliV}’/.58
Systém ovSem nemusi byt efektivni z divodu chyb, kterych se mizeme dopustit. Pro

lepsi piehlednost uvadim tabulku nejcastéjSich problému a k nim jednotliva feseni.

» ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007. S. 725

5 WALKER, A. J. Moderni persondlni management. Praha: Grada Publishing, 2003. S. 19
7 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007. S. 725

8 Tamtéy, s. 726
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Problém ReSeni
Spatnd kvalita udaja Vé&novat zvlaStni pozornost ziskdvdni
pfesnych tdaji do systému a pouZit k tomu
ucelu vzdélavani a monitorovani.

Nedostate¢na znalost systému jeho Zabezpecit vzdélavani zaméfené na:
uZivateli m zdroje udaji (kdo poskytuje tdaje a V|
jaké podobg);
= pro¢ jsou shromaZdovany rtizné druhy|
udaju;

m vazba na ostatni systémy.
Neadekvatni / nedostatecné tiidéni ddaji  [Vénovat péci vytvareni zplsobu tiidéni

majici za nasledek neuZitecné zpravy udaju a proskolit uzivatele, jak tiidéné tidaje
[pouZivat.

Nevyjasnénd odpovédnost za vytvafeni Zabezpecit vyjasnéni odpoveédnosti a jasné

informaci o tom, jak systém vyuzivat k stanovit, jak je mozné informace vyuZivat,

vytvéareni uZite¢nych informaci a pouzit k tomu vzdélavani a nepfetrzité

poradenské sluzby (dobrym ndpadem je
,»linka prvni pomoci" nebo manaZer sitg).

Nedostate¢na schopnost systému poskytovate Predem peclivé definovat specifikace

zprdvy - to je strdnka systému, kterdzpravy.

vyvoldva nejvetsi nespokojenost m Vé&novat péci vytvéieni podoby a obsahu
zpradvy na zdkladé prizkumu potieb
uzivateld.

m Zkoumat ndzory na kvalitu zprdv a podle
otfeby ji zlepSovat.

Liniovi manazefi necht¢ji prispivat = Minimalizovat vypliiovani formulait.
informacemi do systému nebo je m Zajistit, aby se manaZzeii snadno do
aktualizovat (udrZovat) systému dostdvali, moZnd prostfednictvim|
intranetu.
= Radit manaZertim, jak vyuZivat systém k
jejich prospéchu.

Tabulka &. 2 Problémy poéitatového systému a jejich feseni >

* ARMSTRONG, M. Rizenf lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007. S. 727
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3. Vytvareni informac¢niho systému

Rozhodnuti o podobé€ nového informacniho systému, které je potfeba ucinit pii
vytvéieni elektronického persondlniho systému, se tykaji typu a proporci sluzeb, které
maji byt poskytovany, nejlepSich prostiedkli jejich poskytovani a pouziti systému
sdileného centry persondlnich sluZzeb. Samoziejmé jsou s timto spojené problémy, jako
napiiklad provazani investic do elektronické personalistiky s podnikovou strategif,
respektovéni potfeby rozmanitych pracovnich sil, véetné jejich ptistupu k systému a je-
jich znalosti odpovidajici techniky a technologie, pfizpiisobeni elektronické
personalistiky na miru uZivatelim, zahlceni se informacemi, a zabezpeceni vlivu na

. . . . . . 60
vykon persondlniho ttvaru i na vykon organizace.

Jako typické faze vytvéreni persondlniho informac¢niho systému muizeme oznacit
nasledujici postup. Prvnim krokem je stanoveni soucasné a budouci potfeby podniku a
odhad, jak se tyto potfeby mohou dotknout lidskych zdroju a jaké budou mit diisledky
pro informacni systémy. Dal§im nezbytnym krokem je definice poZadovanych vystupt
v podob¢ informaci a zprav. Nasleduje piiprava stanoviska pro vrcholové organy, které
se tykaji potfeby informacnich systémii a rozpozndni moZnosti pro uspokojeni
pozadavkli v oblasti lidskych zdroji. Jako posledni krok oznacujeme piipravu
doporuceni pro schvaleni vrcholovymi organy a pro ndkup o tom, jak postupovat. Toto
doporuceni musi byt podpoieno jednak finan¢ni rozvahou a také analyzou piinosi pro
podnik. Navic bude také nejspiS zapotiebi planu ptfechodu, ktery stanovuje potadi
¢innosti, jenZ organizaci umozni rychle a efektivné pfejit na novy systém s minimem
problémt s timto krokem spojen}’/ch.61

Pro naSe potieby si kratce popiSeme funkci systému pro fizeni pracovniho
vykonu. Takovy informacni systém miiZze pomoci pii fizeni pracovniho vykonu.
Napiiklad tim, zZe bude vytvaret hodnotici formuléfe, analyzovat vysledky hodnoceni a
pfipravovat o ném zpravy, které budou ukazovat strukturu lidi podle rtizné drovné jejich
potencidlu. Nebo budou ukazovat rizné trovné jejich pracovniho vykonu a odhalovat
zvlast nadéjné jedince nebo pracovniky s konkrétnimi dovednostmi. Tento systém
muze byt propojen s jinymi a poskytovat tak integrovanou zdkladnu pro vytvareni a
realizaci politiky fizeni lidskych zdroji. Systém mulZe navic pfispét i k realizaci politiky

a postuptl v oblasti fizeni kariéry pracovniki, a to jak v souvislosti s planovanim jejich

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007. S. 727
1 Tamtéy, s. 727-728
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kariéry, tak v souvislosti s rozvojem pracovniki na manaZerské pozici. Systém
dosahuje téchto vysledkii pomoci analyzy rozvoje jedincii a porovndvanim vysledkl
této analyzy. Cini tak jednak s odhadem potieb konkrétni organizace, vyplyvajicich z
planovani lidskych zdroju, tak i s vysledky hodnoceni pracovniho vykonu jejich

pracovniki.*

3.1 Stanoveni kategorii uzivateli a jejich funkce
IS miiZe osahovat vice funkci nez muze vyuzit kazdy jednotlivy uzivatel. Kazdy
uzivatel proto podle svych pracovnich roli a pfistupovych pradv vyuZije pouze
omezenou Cast funkci, které jsou obsazeny v IS. Je dulezité, aby bylo mozné pfiradit
ruzné funkce systému konkrétnimu uZivateli podle jeho role. V pribéhu implementace
je nutné stanovit budouci role koncovych uZivatell a ndsledné zatadit konkrétni
uzivatele do této struktury. Néktefi uzivatelé mohou mit pfifazeno i né€kolik roli naraz.
Dodavatel IS ve vétSin€é piipadt poskytuje implementaéni podporu pii zavadéni
softwarovych produkti. Touto podporou se rozumi pomoc technickd, metodickd a
$koleni. Skoleni se rozdé&luje na dva typy:

e Skoleni vybranych uzivateli (metodici pro danou oblast) — probihda nad

cvicnou databazi vytvofenou dodavatelem

e Skoleni koncovych uZivatelii — probihd nad kopif databaze®

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007. S. 734-735
% VRANA 1., RICHTA K., Zdsady a postupy zavddéni podnikovych informacnich systémii. Praha: Grada
Publishing, 2005. S. 61
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4. Firma DATAMIX Solutions s.r.o.

DATAMIX Solutions je firma zabyvajici se informacnimi technologiemi, vyvojem
software na zakazku, nasazovanim, spravou a idrzbou informacnich systémd.
Firma vznikla vroce 2006 a mimo jiné se orientuje na vyvoj intranetovych a
extranetovych aplikaci. VSechny tyto aplikace splhuji standard uZivatelsky snadno
ovladané aplikace - pro uZivatele, ktery umi pracovat s webovym prohliieéem.64

Firma stavi jednak na flexibilnim pfistupu, kdy se snazi o rychlé nalezeni
opravdu kvalitniho feSeni, a také na technickém know-how a kvalitni a zodpovédné
péci o zdkazniky. To spociva predevsSim na kvalitnim a rychlém servisu poskytnutych
feseni. &

V soucasné dob& se firma orientuje na nejnovéjsi technologie, jako jsou

aplikace pro mobilni zafizeni, kterd jsou postavena naptiklad na platformé Android.

4.1 Produktova rada aplikaci na webu

Firma DATAMIX Solutions pfindsi unikdtni soubor webovych aplikaci. VSechny tyto
aplikace vynikaji svym jednoduchym ovlddanim a prekvapivou uZivatelskou
flexibilitou. VSechny tyto produkty jsou dostupné prostfednictvim internetu a
webového prohlizece. Zakaznik se nemusi zabyvat instalaci, spravou, péci o hardware a
nefesi licencovdni. S DATAMIX webovymi aplikacemi zdkaznik vyuziva
nejmodernéjsi technologie prostfednictvim svého webového prohliZece pitimo z pohodli
kancelare, domova nebo dokonce mobilniho telefonu. 66

Vyrobce deklaruje, Ze diky t€émto produktim dojde ke zkvalitnéni a zjednoduseni Vasi
prace a pro V&s pracovni tym aplikace poskytuje mozZnost vyssiho stupné spoluprace a
lepsi tymovou organizovanost. Aplikace jsou vyvijeny v konceptu click&use. Tedy aby
bylo uZivani pro zdkaznika co nejvice bezstarostné. Staci se pouze pfipojit, kliknout a

oo 67
pouZzivat.

“DATAMIX Solution s.r.o. O firmé [online]. cit. 2012-2-4. Dostupné z:
http://www.datamix.cz/Default.aspx.

DATAMIX Solution s.r.o. O spolecnosti [online]. cit. 2012-2-4. Dostupné z: http:/datamix.eu/.
“DATAMIX Solution s.r.0. Webové aplikace [online]. cit. 2012-2-4. Dostupné z:
http://www.aplikacenawebu.cz/Detail.aspx ?xx=987.

% DATAMIX Solution s.r.0. Koncepce a zaméreni projektu [online]. cit. 2012-2-4. Dostupné z:
http://www.hodnoceni-zamestnancu.cz/.
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Mezi tyto webové aplikace patii tyto produkty:

e DATAMIX Akreditace — aplikace pro poradatele festivalil

¢ Evidence uchazect — urcena vétSim firmdm a spoleCnostem, které chtéji vést
jednoduchou a rychle dostupnou evidenci uchazecti o zaméstnani

e PharmaNET - produkt ureny spole¢nostem, které potiebuji evidovat a sdilet
data o 1ékarich, primarn€ vyuzivané na podporu sité reprezentanti

e E-hodnoceni zaméstnancii — zajist'uje elektronickou formu zpracovani procest
hodnoceni zaméstnanct véetné manazerskych vystupti

s\ 2

e Evidence poptivek — urCeno realitnim kanceldiim, evidence poptivek vSech
realitnich makléit v jedné firemni databazi
e Vykazy price — vytvofené pro vedeni vykazii prace, jsou vyuZitelné napiiklad

pro sledovani timesheetl, dochazky atd.%®

4.2 Popis aplikace E-hodnoceni zaméstnanci
Aplikace Hodnoceni zaméstnanci je softwarové fteSeni procesu hodnoceni
zaméstnancu. Je to webové aplikace, provozovand formou firemniho intranetu, a slouzi
k realizaci hodnoceni zpusobilosti ¢i vykonu zameéstnanci v ¢asovych etapach. Je
uréend segmentu stfednich a velkych firem 1 nadndrodnich spolecnosti, které chtéji
systematicky realizovat proces hodnoceni zaméstnancti s provdzanosti na organizacni
strukturu a udaje o zaméstnancich. Velmi uzitecnd miZe tato elektronickd forma byt
pro spolec¢nosti, které jiz realizuji hodnoceni v papirové ¢i excelovské podobé s velkym
administrativnim zatiZzenim a malou datovou vytéZnosti. Komplexnost feSeni spociva
mimo jiné 1 v praci se ziskanymi daty, moznosti vyuZiti konzultacnich sluZeb napf. v
oblasti metodické. V ramci tohoto feSeni poskytuje firma DATAMIX Solutions i
konzultaéni sluzby ohledn& konstrukce dotaznikovych formulati. ®

Aplikace je pfistupnd z extranetu firmy DATAMIX Solutions, ale je tu také
moznost umisténi pfistupu na intranet konkrétniho zdkaznika. Pro Univerzitu
Palackého je pfistupova adresa z extranetu, tedy extranet.datamix.eu/upol. Nasledné je
potieba se do systému pftihlasit piidélenym loginem a heslem. V rdmci zpfistupnéné

demo verze ve dvou jazykovych mutacich (CeStina, anglictina) se pro dpravy provadéné

®DATAMIX Solution s.r.o. Webové aplikace  [online]. cit. 2012-2-4. Dostupné z:
http://www.aplikacenawebu.cz/Default.aspx.

“DATAMIX Solution s.r.o. Koncepce a zaméreni projektu [online]. cit. 2012-2-4. Dostupné z:
http://www.hodnoceni-zamestnancu.cz/.
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v aplikaci se musime pfihldsit v roli administratora, ktery ma pftistup ke vSemu, ale je
samoziejmé, Ze v systému lze vystupovat pod udélenymi rolemi. Vedle piihl4Seni v roli
administratora existuje zvIlastni piistup pro vedouciho stfediska a také ptihlaseni v roli
hodnoceného zaméstnance v ramci sebehodnoceni. Ve verzi urcené pro studijni tcely

ovSem tato pfihlaSeni nejsou zpiistupnénd.
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5. Praktické vyuziti webové aplikace

Hodnoceni zaméstnancu

Univerzita Palackého zakoupila tuto webovou aplikaci pro své studijni potieby.
V ramci této verze nemame zpiistupnény veskeré funkce, které tato aplikace nabizi, ale
pro ucely nasi pripadové studie zcela postaci. V nasem piipad¢, tedy pii prihlaSeni
v roli administrdtora mame pravo nahliZzet do zaloZenych formuldit, vytvafet a ménit
sttediska, zaloZit novy formuléf, provést a ulozit vysledek hodnoceni a tato hodnoceni
ndsledn¢ vyhodnotit pomoci reportti.
Po piihldaSeni do systému se ocitneme na hlavni strdnce, kde nalezneme piehled o
pfihlaSeném uZzivateli, jemu pfidélenych rolich a aktudlni datum. NiZe na strdnce
muzeme také nalézt rychlé vyhleddvani zaméstnanci podle ¢isla, piijmeni a kédu
strediska.

Diéle se na hlavni strance nachézi v jeho levé horni ¢asti navigacni strom, kde
jsou vytvofena dvé¢ stfediska podle naSich potieb. Pro nase tcely jsem vytvoftila dvé
stiediska: internisté, externisté. Tento navigacni strom slouZi pro prehlednou navigaci

po jednotlivych stfediscich.

Budete odhldseni v: Hlavni strénka Editace &selnikd » Reporty a sprava dat » Piihlaseny
14:03:32 uzivatel:zpevakova
Logout
=-0dhlasit Hlavni stranka
#-01_Internisté
202 Externisté Uzivatel zpevakova
Pridélené role System administrator

Strediska (nahled)

Datum 28. prosince 2011

Hledat podle:

Cislo zam. Vyhledat
PFijmeni zam. Vyhledat
Kod stred. Vyhledat

Zameéstnanec nebyl nalezen

Obriazek ¢. 1 Hlavni strana

Kliknutim v naviganim stromu na konkrétni stfedisko se Vam zobrazi ptrehled

zaméstnancl tohoto stfediska. U kazdého zaméstnance je uvedeno jeho ¢islo, jméno,
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role, kategorie, seznam a pocet formulafti, reporty, udaje o vytvoreni a zméné
formuldii, véetn¢ zobrazeni jejich platnosti. Tuto ¢4st si miZete prohlédnout na

obrazku €. 2.

Potet

Reporty Formulafe Cislo Zaméstnanec Ved. Kateg. formulaFd Platn. Zménéno Zménil Vytvofeno  Wytvoril
Ca & 01 |VamniAveri | 8 | THP 0 v 21;32” zpevakova gq;gg” zpevakova
L_q_ Qq. 106 | Aamir Shani 8 THP 1 v gqjﬁfg” Zpevakova 81;12311 zpevakova
S PR iU B L NI VN Uy L) A G L]
A | oa (S g e | 1| o (3120 demon| 12 meaon
Lg o 110 | Hope Kady 8 | P 1 Y gqjﬁﬁg” zpevakova g:}%ig” zpevakova
I T I R IR VN il | pe
a | oa jwfEm (R me| 1 | ¢ (3120 demon| S0 esos
A | e o[ g me| 1| ¢ (3120 demon| S ess
La, Qa, 105 m::zeeda 8 THP 1 ﬁ/ gqlgg” zpevakova guj%gﬂ zpevakova
Ca 2 |7 gi:r?al:ko 2 THP 1 qf 21;?3” zpevakova 81;12311 zpevakova

1 2

Obriazek €. 2 Seznam zaméstnanci stiediska

Aplikace je schopnd importovat hierarchickou strukturu zaméstnancti podniku
z hlavniho persondlniho systému. PriibéZné je mozné aplikaci aktualizovat o nové
prichozi ¢i odchozi zaméstnance. V naSem piipadé jsem zaméstnance vnasela do
systému rucné, tedy jednoho po druhém. Coz se ukédzalo jako velice zdlouhavé a
zbyteCné. Ale o tomto tématu se jeSté podrobnéji zminim v kapitole 5.1.1 Prvni féze.
Kazdé stfedisko mé prfifazeno vedouciho, ktery vypliiuje svym podiizenym hodnotici

formulafe v pevné danych ¢asovych intervalech.

5.1 Faze hodnoceni

Prvni fazi e-hodnoceni je stanoveni koncepce hodnoceni — metodika, definice
dotaznikti dle profesnich kategorii, informovani zaméstnance o hodnoceni, daile
piiprava a zaSkoleni hodnotitelll, a v neposledni fadé pilotni ovéfeni. Druhou fazi e-
hodnoceni je jeho samotna realizace, kdy se jednd o dialog mezi hodnocenym a

hodnotitelem, a vyplnéni pfipravenych dotaznikii v elektronické podob¢ vedoucimi
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pracovniky. Tteti fazi procesu je uzavieni a kontrola hodnoceni. V této fazi persondlni
oddéleni ukon¢i etapu hodnoceni a provede kontrolu celkového poctu a spravnosti
vyhodnocenych dotaznikii. V posledni ¢tvrté fazi dochazi k vyhodnoceni, s moZnou
navaznosti na persondlni rozvoj a odmé&fiovéni, a prezentaci vysledkii hodnoceni. ™
Témito fadzemi se budu fidit v nasledujici ¢asti.

5.1.1 Prvni faze

Velka cast prvni faze hodnoceni je z divoda univerzitni verze pro studijni tcely jiz
dopfedu ur€ena, protoZze nemame moznost zvoleni si metodiky hodnoceni a definici
dotaznikii podle profesnich kategorii. Pro ostatni firmy, které zakoupi tuto webovou
aplikaci, je ovSem vytvareni metodiky velice zdlouhavou a naro¢nou ¢asti hodnoticiho
procesu. Firma DATAMIX nabizi svym klientim i poradenstvi ohledné¢ této faze.
Jejich znalosti sice nedosahuji takovych kvalit, jako znalosti profesiondlniho
persondlniho oddé€leni, ale mohou nabidnout své zkuSenosti, kterymi si prosli u
piedchozich klientti a tim i piipadné poradit s nékterymi problémy.

Na ostatni ¢asti této faze se ale zaméfit mizeme. Pro naSe ucely jsem se role
vedouciho pracovnika zhostila pifimo ja. Piiprava a zaSkoleni probihalo formou
nastudovani manudlu vytvoreného firmou DATAMIX Solutions, ktery mi nastinil
obecné a teoretické informace. Praktické zkuSenosti (jeSt¢ pied samotnym
zapracovanim se v systému) mi byly poskytnuty prostfednictvim ukdzkového videa,
které bylo také vytvoreno firmou DATAMIX Solutions.”" Kratké instruktdZni video mi
umoznilo nahlédnout do webového rozhrani aplikace a mohla jsem si tedy konkrétné
predstavit fungovani e-hodnoceni a zorientovat se v jeho prostfedi. Nasledn¢ jsem si
znovu pros§la manudl, ktery byl v kombinaci s videem velice a¢inna forma ptipravy.

Zaskoleni probihalo za podpory jednatele firmy DATAMIX Solutions Mgr.
Tomase Szydlowského, ktery mé osobné& provedl webovym rozhranim e-hodnoceni a
zodpovédél veskeré mé dotazy. V nasledujicich dnech mi poskytnul jesté dalsi potiebné
konzultace po telefonu. Musim fici, Ze po kratkém zaskoleni je tato aplikace opravdu
uzivatelsky snadno ovladatelnd (tedy tzv. user-friendly), pfesn¢ tak, jak vyrobce
zamyslel.

Praktické zaskoleni pod dohledem Mgr. Szydlowského se sklddalo z ptihlaSeni

do systému pod pfidélenym piihlaSovacim jménem a heslem, které pro mé bylo

"DATAMIX Solution s.r.o. Zdkladni fdze procesu E-hodnoceni [online]. cit. 2012-2-4.

Dostupné z: http://www.hodnoceni-zamestnancu.cz/.
" http://www.datamix.cz/demo/hodnoceni/hz.html
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vytvoreno, a ndslednym prochdzenim a popisem hlavni strany a vSech ostatnich ¢ésti
aplikace. Poprvé jsem si také vyzkouSela zaloZzeni nového zaméstnance a hodnoticiho
formuléfte.

Rozhodla jsem se vytvofit v nasi aplikaci fiktivni pracovisté z prosttedi ZOO s
niazvem Modry svét a simulovat tak proces elektronického hodnoceni. Majitel ZOO
shanél systém zastfeSujici hodnoceni zaméstnancli v elektronické podobé, aby zrusil
papirovou formu hodnoceni z divodi ekologickych a také z divodi urychleni a
zjednodusSeni procesti s vétsi datovou vytéZnosti. Jejich cilem bylo nalézt v jejich
zafizeni talenty a nadprimérné pracovité zaméstnance a ndsledné tyto pracovniky
motivovat a ndlezit¢ odmeénit. Podivdme se v nasem hodnoceni na jedno z pracovist,
napiiklad pavilon moiskych Zivocichi.

Vytvotila jsem tedy seznam zaméstnancti naseho fiktivniho pracovisté a
rozdé€lila je do dvou skupin (internisté, externisté). JelikoZ je naSe pracoviste fiktivni,
byla vymySlena neobvykld jména, kterd neevokuji jakoukoliv podobnost s Zijicimi
osobami a u kterych nejde primarné poznat, zda se jednd o Zenu ¢i muze.

Dalsim krokem muselo byt vytvofeni skupin internistll a externistii v nasem e-
hodnoceni. Po rozkliknuti polozky Editace ciselniki, kterd je viditeln¢ umisténa na
hornim panelu hlavni strany, jsem vytvofila jiZ zminéné pracovni skupiny.

Jiz vytvoreny seznam pracovnikl jsem zacCala vkladat do systému a pftifadila
jsem jim jejich pracovni skupinu. V kazdé skupiné¢ byl vytvoren také zaméstnanec s roli
vedouciho pracovnika, pod kterého spada skupinka vloZzenych zaméstnancti a ktery ma
pravo je hodnotit. Pro samotného vedouciho pracovnika neni mozné v této skupiné
vytvofit formuldf pro hodnoceni, protoZze mu v této skupiné¢ neni nikdo nadfizen.
V normadlni nefiktivni firm¢ by byl ov§em tento pracovnik pravdépodobn¢ soucasti také
jiné skupiny, ve které by byl on tim hodnocenym.

Ve skupince internistd je zatazeno celkem jedendct pracovnikil, véetné jednoho
vedouciho skupiny. Ve skupiné externistli je pracovnikll Sestndct, vcéetné jejich

vedouciho, ktery je stejny jako pro skupinu internisti. Viz obrazek €. 3.
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Budete odhlaseni v: Hlavni stranka  Editace &selnikl P Reporty a sprava dat ¥ Prihlaseny ﬁ
14:03:32 uzivatel-zpevakova Logout

=-0dhlasit Strediska a zaméstnanci
+01_Internisté

+02_Externisté gaq (a) Popis Vyhledat

Vybrat +Zam. Kod Popis Vedouci Zam. Platn. Zménéno Zménil Vytvofeno  Vytvoril
Y . | Interni \Vanni . 4 |9.11.2011 6.9.2008 :
Lg E‘g, 01_Internisté pracovnici | Averi 10 | & 9-17-28 Zpevakova 0-30-52 demoadmin
% . | Externi Vanni . 4 19112011 8.10.2009 )
La E‘q, 02_Externisté pracovnici | Averi q/ 99807 zpevakova 169610 demoadmin

Obriazek ¢. 3 Stiediska a zaméstnanci

V normdlni piipadé by bylo ve firmé vklddani pracovnikli provedeno
importovani zaméstnanctl z jiz vytvofenych seznami a budeme-li pfedpokladat, Ze ve
stiednich a velkych podnicich je takovyto seznam pracovnikl jiZ vytvofen v hlavnim
persondlnim systému, je to jisté varianta jednodussi a rychlejsi. Tento import seznamu
zaméstnancl je proveden pomoci okénka pro nahravéani soubord, kdy nahrajeme do
systému seznam uloZeny ve formatu XLS. Jako prvni se do aplikace importuji
stiediska. Tento soubor md striktné urcenou strukturu. Obsahuje tyto povinné
sloupecky: kéd, nazev. Potadi téchto sloupeckd je libovolné.

Dile je nutné importovat samotné zaméstnance. V této ¢asti mame moZznost bud’
pridat nové zaméstnance nebo je naopak zneplatnit. Struktura tohoto souboru ma opét
pevné stanovend pravidla. Jsou zde tyto povinné sloupecky: stiedisko, osobni &islo,
jméno, pifijmeni, kategorie. Mdme také moZznost pfidat také nepovinné sloupecky:
vedouci, titul pted, titul za, email, profese. Navic sloupec st7edisko musi obsahovat kod
stiediska, nikoliv jeho nazev. Potadi sloupecki je opét irelevantni.

Jako posledni se ndm nabizi moZnost importovat zaméstnanecké Kkarty.
Struktura tohoto souboru obsahuje opét povinné sloupecky: osobni ¢islo, mzda zaklad,
mzda ooh, mzda celkem, duchpoj (dichodové pojisténi), zivpoj (Zivotni pojiSténi),
flexy, aj, nj. Tato funkce je schopna pouze ptiddvat nové osobni karty. Pokud karta jiz
existuje, neni realizovdna Zddnd zmeéna. Celou tuto strdnku si miZete prohlédnout na

obrazku ¢. 4.
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=-Odhlasit Import dat (*.xls)
+-01_Internisté

~ . Import strediska (provadéjte jako
+-02_Externisté

prvnf)
Prochéazet..

Struktura XLS souboru: Listl, zde povinne sloupecky: kod, nazev (pofadi je
libovolné).
Import

Import zaméstnance
Prochazet..

@ PFidani
Zneplatnéni
Struktura XLS souboru: Listl, zde povinne sloupecky: stredisko, osobnicislo,
jmeno, prijmeni, kategorie. Nepovinne sloupecky: vedouci, titulpred, titulza,
email, profese. Sloupec 'stredisko’ musi obsahovat kod strediska, nikoliv nazev.
Pofadi sloupeéki je irelevantni. Pozn. sl. vedouci musi obsahovat 0 nebo 1,
interpretace je tato 1=zaméstnanec je na uvedeném stfedisku vedouc,

O=zaméstnanec neni vedouci. Pokud tento sloupecek chybi, implicitni nastaveni je
0

Obrazek ¢. 4 Import dat

Jelikoz jsem vytvéarela seznam pracovnikil jen pro tyto studijni ucely, zdal se
zpusob vkladani jednotlivych pracovnikl do systému rychlejsi. Ale tato aplikace neni
primarné urcena pro vkladani celého seznamu zaméstnancti ru¢né, takZe se nakonec
ukdzalo, Ze je to proces pomérn¢ slozity. Tento zptsob bych tedy doporucila pouze u
doplitkového pfiddvani nebo ubirdni jednotlivcli nebo pfi jejich pfesouvani mezi
jednotlivymi stiedisky.

NasSim fiktivnim zamé&stnanciim jsem také pfifadila kategorii. Méla jsem na
vybér kategorii THP pracovnik, tedy technicko-hospodéisky pracovnik, coZ jsou tzv.
dusevni pracovnici (jako napiiklad ucetni, vedouci ttvaru, sekretarky, administrativni

pracovnici atd.), a D pracovnik (d€Inik).

5.1.2 Druha faze
V prvni fazi nasSeho hodnoceni jsem se sezndmila s webovou aplikaci, prosla Skolenim
pod odbornym dohledem a vytvofila v nasi aplikaci stfediska a zaméstnance fiktivniho
pracovisté¢ ZOO Modry svét, konkrétné z pavilonu motskych Zivocicht.

Nyni pfistupujeme k vytvafeni hodnoticich formuldii. Pro tento dcel musime
vytvofit nové hodnotici obdobi a to pies ikonu Editace Ciselnikii a ndsledné Editace

hodnoticich obdobi. Ru¢né vlozime rozmezi hodnoticiho obdobi, tedy od 1.1.2012 do

31.12.2012, a velice dulezité je vybrat v policku ,,platnost™ variantu ano. Timto jsem
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tedy vloZila nové hodnotici obdobi, ve kterém budu vytvaret zaméstnancim hodnotici
formulére. Velkym pomocnikem jsou mi pfi téchto operacich informacni popisky, které
se zobrazi po najeti kurzoru na kteroukoliv ikonu. Tuto ¢ast si miZete prohlédnout na

obrazku €. 5.

] L

Budete odhldseni v: Hlavni stranka  Editace CiselnikG »  Reporty a sprava dat » Prihlaseny uZivatel zpevakova

16:04:09 Logout -
F0dhlasit Seznam hodnoticich obdobi
#01_Interniste
#-02_Externisté | vybrat CP)Igmost Bléztnost Zamek Kat. Pofet Platn. Zménéno  Zménil Vytvofeno  Vytvofil Smazat
Lo, [112010(31122010| & |THP| 16 ?%62-%1 demoadmin f;;éf_ggg demoadmin| £
Gq |1.1.2011 31122011 & |[THP| © ]g ;g;ig” zpevakova ]g;;g;ig” pevakova | i
Ga [112012(31.122012| & |THP| o© ‘1‘8'323%3 evakova ‘1'8'3230(;72{ zpovakova | S
Platnost od 01.01.2012
Platnost do ALt
Typ hc}:dn. THP
ohdohi
Zamek obdobi | Odemknuto
Platnost Ano
Zménit  Stomo

Obrazek ¢. 5 Seznam hodnoticich obdobi

Pii vytvareni formuldit se mi zd4 nepraktické to, Ze nelze vytvofit hodnotici
formulafe pro vSechny zaméstnance stiediska najednou, ale musi byt zaloZeny
postupné a pokud jsem jiZ na druhé strance seznamu, zalozim formulaf a ddm ,,zpét na
stiedisko®, vratim se na prvni stranku seznamu a musim se znovu vracet na potfebnou
stranku. CoZ pfi vétsim poctu zamestnanct velmi vycerpava. Pfi vytvareni formuléit je
v prvni fazi formulaf uloZen ve stavu ,,zaloZeno*. Téchto stavi je na vybér nékolik, aby
bylo snadno sledovatelné, v jaké fazi se hodnotici proces pravé nachézi. Podle faze se
daji formulére setfidit a nadfizeny tak ma piehled o tom, kdo plni své plany a kdo ne a
nasledn¢ je tak miiZe na tento nedostatek rychle upozornit.

Nyni po zalozeni formulafi u vSech pracovniki miZeme pfistoupit
k samotnému hodnoceni. V této verzi urené pro studijni dcely nemdme moznost
vytvéiet a pfeménovat jiz nastaveny hodnotici formular ve struktufe hodnocenych
okruhil a jednotlivych otdzek. TakZe se pfi naSem hodnoceni budu muset pfizpusobit jiZ

vytvofenym otazkam.
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N4$ hodnotici formuldi se sklddd ze &ty &asti A,B,C a D. Cést A vypliuje
hodnotici pracovnik. Skldd4d se ze zhodnoceni zpiisobilosti a vykonu zameéstnance
z ptedchoziho obdobi, cozZ je slovni forma hodnoceni, a ddle z bodovatelnych otazek.
Tyto otazky jsou bodovatelné ve skédle od 1 do 6, kde 6 si uréime jako nejvyssi mozné
hodnoceni. Tato stupnice nemd umyslné stfedovou hodnotu. Otdzky jsou v nasem
formulafi rozdélené na tfi hlavni kritéria hodnoceni — zputsobilost, vykon a osobni
predpoklady. Tyto jsou déle rozdéleny do Casti.

e Kiritérium zpusobilosti se déli na hodnoceni kvalifikacnich piedpokladii
(poZzadované vzdelani a obor, odbornd zpusobilost), odbornych zkuSenosti
(droven a vyuzivani odbornych znalosti a zkuSenosti) a praxe (délka odborné
praxe a zdjem o profesni rast).

e Kiritérium vykonu se soustfedi na hodnoceni kvality priace (komplexnost,
piesnost, bezchybnost), pracovniho tempa (mnoZstvi a efektivita prace) a
iniciativy (snaha, aktivita, samostatnost).

e Posledni kritérium ¢asti A osobni predpoklady se zaméfuji v prvni ¢4sti na
hodnoceni odpovédnosti, samostatnosti, ochoty nést riziko, ve druhé ¢asti na
komunikativnost a vztah ke koleglim. Tieti c¢ast hodnoti zaméstnancovu
iniciativu, tvorivost a vstricnost ke zménam.

Cist B je vytvofena pro sebehodnoceni pracovniki. Ti zde hodnoti dvé oblasti. Prvni
z nich je zhodnoceni toho, jak se jim podafilo splnit cile z minulého obdobi, a jako
druhou ¢ast hodnoti, do jaké miry jsou spokojeni na své pracovni pozici. Ob¢ tato
hodnoceni jsou provddéna slovni formou. Tato ¢ast pak slouzi hodnotiteli mimo jiné
také pro porovnani jeho ndzoru s pohledem zaméstnance na kvalitu odvedené prace.

Tieti ¢ast naSeho formulafe, tedy ¢ast C, je urcena pro stanoveni novych cili na
obdobi 12 meésich a je vyplilovdna opét slovni formou. Tento okruh vypliuje
zaméstnanec spolecné se svym nadiizenym. V nasem formuléfi je zde uvedeno pét
radkl (tedy pro pét novych cilli) a ke kazdému je vedle kazdého tadku piifazena
kolonka, do které se zaznamend termin splnéni nove stanovenych cilt. Tato kolonka je
vytvofena formou kalendaie a je velice snadno intuitivné ovladatelnd a tim padem je
tzv. user-friendly, coz byl jeden z hlavnich zamért vyrobce.

Posledni ¢ast D, kterd se tyka odménovéani hodnoceného vypliuje jiz hodnotitel
sdm. Jednd se opét o slovni hodnoceni. Znovu, podobné jako predchozi Casti, je tento

blok formulaie rozd€len na nékolik kritérii odménovani. Hodnotitel zde navrhuje, zda
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udélit zameéstnanci za jeho vykony odménu a v jaké vysi, a ke svému postoji se mizZe
také vyjadfit svymi argumenty. Kategorie odménovani v naSem formuléti jsou:

¢ Finan¢ni odména

e Prispévek na penzijni a kapitdlové zZivotni pojisténi

e Prispévek na volnocasové aktivity

e Prispévek na zdravotni péci

¢ Jiné typy benefitl

¢ Bez niroku

V zéavéru této posledni ¢asti ma hodnotitel moZnost navrhnout a doporucit kroky

vedouci k profesnimu a osobnimu rozvoji hodnoceného pracovnika. Pro lepsi pfedstavu

si formulaf prohlédnéte na obrazku €. 6.

Uniriin
DEMO hodnotici formular

Formular (barevné schéma ma odraiet firemni barvy)

Hodnocans ohdobl:

oy ocechirot et pracoviniia:

no hodnocensho pracovniic: Shani Aamir
Hodnoceni pracovnika
st 4 wypind hodnoticd pracowni

[Zhodnocanl zpdsoblost a vikonu zaméstnancs z pfedehozihg obdod:

Pracovnik Shani Aamir odvadél za uplynulé obdebi kvalitni praci a celkowvé jsem s jeho wykonem velmi spokejen. Jen jednou za
celé piedchozi obdobi jsem u tohoto pracovnika zaznamenal hrubou chybu pfi plnéni jehe povinnosti, ale musim fici, Ze
pracovnik ndsledné vynalodil veskeré dsili, aby chybu napravil a pouéil se.

cmedemn dalsi datow vl

& m paafezam
Ss0vni vy) adfeni

Hodnocanl

e §ialy

Eadaans itk

Odborna praxe neni piilis velka, ale pracowvnik
jadfuje vellor zdjem o profesni rist,

Obrazek €. 6 Hodnotici formular

Nyni tedy dochédzi k samotnym hodnoticim rozhovorim mezi zaméstnanci a
jejich nadiizenym. Je dobré aby ob¢ strany rozhovor nepodcenily a piipravily se na né;.

To miiZe byt provedeno nejlépe tim, Ze si nadiizeny projde zdpisky a poznamky, které
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si vedl po celou dobu hodnotictho obdobi. Hodnoceny pracovnik by se mé&l naopak
zamyslet nad tim, jak svou prdci vykondval, zda chodil v€as a odevzdédval uloZené
ukoly vcas. Pokud si neni jisty svym vykonem, je také dobré, aby se zamyslel nad
divody svého pochybeni, aby mohl tyto diivody sd¢€lit svému nadiizenému.

NaSe elektronickd verze hodnoceni zaméstnanci ndm dovoluje uloZeni
rozdélaného formulédte. Tato fdze je ve vybéru oznaCena jako ,rozpracovano a
muzeme tedy hodnoceni prerusit a kdykoliv se k nému opét vrétit.

V pribéhu hodnoticiho procesu ma persondlni odd€leni moZnost kontrolovat
stavy formuldiit za pomoci reportu. Tedy pfes hlavni stranu webové aplikace, po
rozkliknuti adresafe Reporty a sprdva dat a ndsledné rozkliknutim zdlozky Zakladni
prehled stavu formulait. Na ploSe se objevi report, ktery ukazuje stavy formuléiti vSech
zaméstnanci. Tedy zda je formulat zaloZen, u kterého pracovnika je zrovna
rozpracovdn nebo ktery zaméstnanec mad formuldfr jiZz vyplnény a uloZeny ve stavu

dokonceno. Ale to uz je soucasti tieti faze naSeho hodnoceni. Stav formuldit si miZete

prohlédnout na obréazku €. 7.

Ma stiedisku ID formulaie Stav formulée Fo

Meni zaloZen
raméstnanec 487 | ZaloZeno
zaméstnanec 484 | Rozpracovano
Taméstnanac 435 | Rozpracovanc
Taméstnansc 490 | ZaloZeno
Taméstnansac 433  Rozp@acovano
zaméstnanec 491 | Zalozeno
Taméstnansec 489 | ZaloZeno
zaméestnanec 488 | ZaloZeno
zaméstnanec 486 | Rozpracovano

Obrazek ¢.7 Stav formulait

U této faze hodnoceni vyvojéfi chtéli vytvofit aplikaci, kterd bude velice snadno
pochopitelnd pro uZivatele. Zaroven se soustiedili na to, aby bylo u aplikace mozné
kdykoliv se velice rychle navritit k rozdélanému formulafi nebo rychle dohledat
formulai konkrétniho zameéstnance. To je diky moZnosti vyhleddvani a diky moZnosti

sledovani stavu formulaiti presné takové, jaké to firma DATAMIX zamyslela. Staci
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zadat do vyhleddvace umisténém na hlavni stran€ aplikace dohledat poZadovaného

zaméstnance a okamZzité tak byt schopni zacit s formuléfi pracovat.

5.1.3 Treti faze

Po skonceni samotného procesu hodnoceni dojde k tomu, Ze vedouci uloZi formulare
do stavu dokonceno. Vedouci si dosud tedy prosli tim, Ze zalozili svym podiizenym
pracovnikiim hodnotici formulafe, prosli si své zdznamy o jednotlivych pracovnicich,
provedli s nimi hodnotici rozhovory a nésledné vyplnili formuléfe elektronického
hodnoceni.

V této fazi si také persondlni oddé€leni kontroluje stavy vSech formulditi a ma
pak moZznost ptipadné nedostatky a opozdilce okamzité dohledat a upozornit je na tento
fakt. Také mize persondlni utvar jednoduse zkontrolovat, zda ma kazdy zaméstnanec
zaloZeny svlij hodnotici formuldf a nemtzZe se tak stét, Ze by byl v procesu hodnoceni
vynechan.

Pro pfedstavu je v hodnoceni naseho fiktivniho pracovisté jeden formulaf po
ukonceni hodnoceni ponechdn uloZen ve stavy rozpracovdno. Po zobrazeni stavu
formuléit tak jasné vidime, kde se stala chyba. Toto zobrazeni si muzete prohlédnou na

obrazku ¢. 8.

Na stiedisku ID formulaie Stav formuléie Fo

Zaméstnansc 498 | Dokongeno
Zaméstnansas 507  Rozpracovano
Zamestnansc 502  Dokondeno
Zaméstnansc 501 | Dokoneno
zaméstnanec 506 | Dokondeno
Zaméstnansc 503  Dokondeno

Obrazek ¢. 8 Stav formulait 2

5.1.4 Ctvrta faze
V posledni fazi naseho hodnoceni dochazi k vyhodnoceni vysledkii a celého procesu,
s moZnou ndvaznosti na persondlni rozvoj a odménovani, a prezentaci vysledkd

hodnoceni.
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Aplikace ndm nyni nabizi moZnost rychlé a piesné vytéZnosti dat. Velice
jednoduSe miize nyni persondlni oddéleni ziskat potfebnd data, kterd byla ziskdna
hodnocenim. Pod zdlozkou reporty a sprava dat, kterd je ptistupnd z hlavni stranky, a
dale zalozkou report odpovédi dotaznikli je mozZné vyfiltrovat piimo konkrétni data
nebo porovnani hodnoceni mezi pracovniky.

Tato moZnost je provddéna za pomoci vytvorené tabulky, kterou vyplnime dle
pozadavki nebo vybereme z nabizenych moZnosti. MuZeme napiiklad porovnat
formulafe podle odpovédi na konkrétni ¢ast nebo otdzku v naSem formuléfi.

Ziskana data je moZné velice snadno pfevést do forméti PDF, XLS, RTF a CSV
pomoci tladitek umisténych v horni ¢ésti tohoto oddéleni. Pouhym kliknutim se celd

tabulka automaticky pfevede do poZadovaného formatu, bez jakychkoliv obtiZi.

5.1.5 Reporty
Reporty zde funguji velmi intuitivné. Na tuto agendu klade firma DATAMIX Solutions
velky diraz. Muzeme filtrovat a tiidit podle vSech dostupnych kritérii. Organizace,
ktera si tuto aplikaci zakoupi jiZ nebudete muset investovat jedinou korunu do ndsledné
implementace reportd filtrovani napt. podle stfediska, ¢i jiného kritéria. To, co reporty
obsahuji, tak je predmétem vyhleddvani. MiiZeme si report sami nastavit a pozmenit.
Podporované operace naSi aplikace jsou filtrovéani, tfidéni, seskupovani prostym
tazenim nazvu sloupecku, preskladavani sloupci, zména reportu co se obsahu t}’fée.72

Dalsi skupinkou report mohou byt specializované manaZerské reporty navdzané na
individudlni metodiku. Forma i obsah reportu jsou zdvislé na zvolené metodice
hodnoceni a je proménlivd podle individudlnich pozadavki organizace. Grafické
znazornéni reportu je mozné provadét u bodovatelnych polozek, u otevienych polozek
je mozné generovat vypis podle kli¢ovych slov. To miZe byt napt. seznam rozvojovych
cili pro potfeby interniho trenéra firmy, tiskovy vystup pro zaméstnance apod. Stejné
lze vytvorit specializovany report pro sledovani urcitych konkrétnich trendid u
zamgéstnance, stiediska ¢i celé spolecnosti. 73

Jako administrator mam v rdmci nasi studijni verze plny ndhled na dva zakladni

reporty, které jsou soucasti kazdé verze této aplikace:

& SZYDLOWSKI, T. Manudl k ON-LINE DEMO verzi e-hodnoceni zaméstnancii pro stredni a velké
podniky. DATAMIX Solutions s.r.o., 2010
7 SZYDLOWSKI, T. Manudl k ON-LINE DEMO verzi e-hodnoceni zaméstnancii pro stiedni a velké
podniky. DATAMIX Solutions s.r.0., 2010

43



Report ziakladniho stavu formulaia — vyuziti pfi vymdhani hodnocent,
sledovani vyvoje formuldii béhem samotného procesu hodnoceni. Umoziuje
administratorim (persondlni oddéleni) sledovat plnéni jejich ptikazu na realizaci
hodnoceni v €ase. V niZe zobrazené ukézce jsou pouze kliCové udaje, které byly
vyfiltrovany pomoci nastaveni sloupcti (viz nize). Muzete sledovat vSechny
stavy formulaiti na stfediscich nebo jen dokoncenych na vybraném stfedisku
apod. Form OK vyjadiuje validitu formulédfe, ureno definici povinnych a

nepovinnych odpovédi ve formuléti. Nastavuje se dle individudlni metodiky.”

| Skryt nastaveni sloupcd || Expart PDF || Export ¥L5 || Expart BETF || Export CSW |

] Aktualizuj prehled | Wybrat vie Zrugit wybér Wiybrat vie na strance

Zrusit vybér na st

chicete sesennit

MNazev strediska Iméno Prijimeni Profese Stav formulare Form Ok
v 2| b L4 v

Mema pfifazena iz iy Personaini : L

Eedickn Tomas Kratky Feditel Meni zaloZen

Generalni . Finanéni .

o ftelty Jifi Dlouhy el Dokondeno 3

Generalni . Finanéni u z

il Jifi Dlouhy e cite] Zalofeno 3

MNema pfifazeno ) o Generalni i i

bk Pavel Siroky Fadital Meni zalozZen

Generalni Eon s Sekretarka u

Fediteletyi Romana  Sthid = ZaloZeno o
Specialista B

Personalni atvar Jarmila Vesela pro Ciokondeno x
vzdelgavani

2% 075

Obrazek ¢. 9 Ukédzka reportu zakladniho stavu formuldit

Obecny report vSech otazek formulaii - zde se jedna o report, pomoci kterého
se dostanete do samotné podstaty této agendy a dolujete data a znalosti tak jak
potiebujete. Nize ukazka filtrovani dle kategorie ,,Nové cile* vSech zamé&stnanct

2177 . 7
na persondlnim ttvaru.”®

74 SZYDLOWSKI, T. Manudl k ON-LINE DEMO verzi e-hodnoceni zaméstnancii pro stredni a velké
podniky. DATAMIX Solutions s.r.o., 2010
75 SZYDLOWSKI, T. Manudl k ON-LINE DEMO verzi e-hodnoceni zaméstnancii pro stredni a velké
podniky. DATAMIX Solutions s.r.o., 2010
0 SZYDLOWSKI, T. Manudl k ON-LINE DEMO verzi e-hodnoceni zaméstnancii pro stiedni a velké
podniky. DATAMIX Solutions s.r.0., 2010
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| Skryt nastaveni sloupci || Export FDF || Export ¥LS || Export RTF || Export CSV |

| Aktualizuj prehled || Vybrat vie || Zrusit vyber || Vybrat vse na strance || Zrugit vybeér na strance

e hnéte zéhlavl soupcd, podie kterych cheete seshupit
PFiimeni Kédstf. |v||Report Kateqorie
¥ || 02_Persond 7 | 7 [ Nové cle : 1 |@
= - = s Odmény F
Zakladni iy iz e
Hoviarna 02_Persondlni report Nové dis Osobni predpoklady Iﬂdnocem zaméstnancd z let 2006-2009 do elektronicke
otazek | Sebehodnocen |
Blouhi a2 P i Zak]ailm o i Vitkan ;_t.kxh:h konzultacl pfi implementad D a THZ formulard do
ouhy _Persondlni rDetE;rEk ove dle héstnanct,
Zakladni = B e ... .
Novathg 02_Persondini | repart P Zpracguanl metod_lckym podk]adﬂl a ukazkowych D a THZ formularG pro
= ek spolecnost Datamix Solutions s.r.o.
Zakladni Vypracovat nové otdzky pro D a THZ formuldfe dle specifik jednotlivich
Pospisil 02_Persondlni = report Mové dle stfedisek firmy + analyza odborné litertatury a konzultace s vedoudimi
otazek stiedisek, vEetné firmy Datamix.
Zakadni 3 e > A i 2
P : 0z P i ¢ Navis cil Pfepsat Kifové poloZky z hodnoticich formulard z let 2008-2009 pod vedenim
ozorny _Personalni rljgg;—k ove dle HR metodika.
Zakladni i didada svrh vzdSliSvacich nlant napiie stadisk . g
Vo 02_Persondini | report Nové dle Pfiprava podidadd pro navrh vzdélavacich pland napfic stfedisky - povinna i
= el nepovinna skaleni,
Zakladni P R o in&fe Hod ; e e
ot} 0 Pl | tepait i 20?3 wavdni odbornéha semindfe "Hodnoceni a rozvoj zaméstnancd® v dnoru
otdzek :
Tichi 0z P i Zék]aini Navé il Pfepsat Kifove poloZky z hodnoticich formulard z let 2006-2009 pod vedenim
icha _Perzondlni roig;rak ové dle R metodks,
Zakadni
Hovaorng 02_Persondlni  report Mové dle Pripravit podklady pro nové manualy.

Obrizek & 10 Ukazka obecného reportu viech otdzek formulaia’’

5.1.6 Nové hodnotici obdobi

Pro splnéni systemati¢nosti hodnoticiho procesu je samoziejmé nutné, aby byl tento
proces provadén opakované¢ a pravidelné. Aplikace nabizi moZnost vytvafeni
neomezeného mnozstvi hodnoticich obdobi, mezi kterymi md uZivatel moZnost
piepinat. Vytvofime tedy stejné¢ jako v prvni fazi naSeho procesu hodnoceni nové
obdobi. Tedy pfes horni liStu umisténou na hlavni strance, pod zédloZkou editace
¢iselnikil najdeme ¢ast editace hodnoticich obdobi a pak uz je vSechno snadné.

V tabulce, kterd se ndm nyni zobrazila a ve které najdeme jiz zaloZend obdobi,
rozklikneme v jeji levé Casti sloupec vybrat. Nasledné nam vyskoc¢i nové tabulka, ktera
nabizi dvé moznosti. Bud’ editovat jiz zaloZené obdobi nebo vytvofit zcela nové.
V tomto piipadé zvolime zaloZeni nového obdobi. Pak uZ jen staci zadat datum
platnosti, vyplnit pfislu$né kolonky stejné jako kdyz jsme zakladali naSe prvni obdobi a
ulozime. Timto je nové obdobi zaloZené a my si jej pak budeme mit moZnost vybrat v

nabidce v zalozenych formulétich.

m SZYDLOWSKI, T. Manudl k ON-LINE DEMO verzi e-hodnoceni zaméstnancii pro stredni a velké
podniky. DATAMIX Solutions s.r.o., 2010
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6. Vysledky

Aplikace E-hodnoceni zaméstnancii nabizi jednoduché a rychlé feSeni procesu
hodnoceni pracovnikll. Pfinosy této aplikace miZeme pozorovat pii vSech féazich
hodnoticiho procesu, které jsem ve své praci rozepisovala.

V prvni fazi dochédzi ke stanoveni koncepce hodnoceni a k zaSkolovéani
persondlu. V naSi priaci jsem neméla ve verzi urené pro studijni tcely mozZnost
jakkoliv ménit metodiku hodnoceni a definovat dotazniky podle profesnich kategorii,
ale pro firmy, které se rozhodnou pro tuto webovou aplikaci, firma DATAMIX nabizi
konzultace metodik a ndvrhu dotaznikovych formulafi. Presto, Ze se tento fakt pfimo
nevztahuje na webovou aplikaci, tak uZ v tomto piipadé dochézi, i kdyZ nepiimo,
k podpote procesu hodnoceni pracovniki.

Béhem prvni faze hodnoticiho procesu se jiz prokdzalo, zZe jednou z vyhod
aplikace je jeji uzivatelskd jednoduchost. Systém je velmi intuitivni na ovladani, ale
v ptipadé nejasnosti obsahuje navic kompletni ndpovédu. V prvni fizi jsem provedla
také import seznamu zaméstnancli. V tomto piipadé aplikace nabizi provazanost
s hlavnim persondlnim systémem firmy. Diky tomuto je aplikace schopna importovat
hierarchickou strukturu zaméstnancli, seznam zaméstnancti a zamestnanecké karty. Je
také mozné kdykoliv aplikaci aktualizovat o nov¢ pfichozi ¢i odchdzejici zaméstnance.
Aplikace tedy nabizi dsporu administrativnich praci, které jsou spojené s hodnocenim
pracovniki.

Ve druhé fazi popsané v této priaci jsem se zabyvala predev§Sim hodnoticim
formuldfem a praci s nim. Formulat samotny je zcela piizpiisobitelny podle poZadavki
firmy a to od vzhledu formulare, ktery miZe odrdzet firemni barvy, aZ po otazky a
posuzovaci stupnice. Jednu z velkych vyhod hodnoticiho formuldfe mizeme nalézt v
casti sebehodnoceni. Ve verzi webové aplikace, kterou jsem pouZzila pro ucely této
piipadové studie se jednd o ¢ast B formuldfe hodnoceni. Diky tomuto dostdvdme
metodu hodnoceni ve formé& 180° zpétné vazby. Tyto ¢ast je moZné ovSem také vyuZit
jako dotaznik.

Pfed samotnou tieti fazi hodnoceni, ve kterém dochazi k uzavieni hodnoticiho
procesu, aplikace nabizi funkci kontroly stavu formuldfd v reportu, diky kterému jsme
schopni béhem okamziku zjistit problém, ktery mohl nastat s jejich vypliovanim.

Naptiklad pokud néktery z hodnotiteld nedodrzi terminy hodnoceni. Nespornou
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vyhodou je jisté¢ také archivace dat a transparentnost historie, diky ¢emuZz méame
moznost vysledovat kdo, co a kdy v systému vytvoril.

V posledni fazi aplikace nabizi moznost rychlé a pfesné vytéznosti. Velice
jednoduse muze nyni persondlni oddéleni ziskat potfebna data, kterd byla shromdzdéna
behem hodnocent, a to diky reportim.

Aplikace je jednodusSe uzivatelsky dostupna diky umisténi na firemnim intranetu
nebo extranetu. Cely systém je navic pln¢ ve spravé firmy DATAMIX, takZe organizaci
odpadd jakdkoliv starost o implementaci, udrzbu a zdlohovani dat. To je provadéno

pravidelné na serveru firmy DATAMIX.
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7. Rozhovor

Rozhodla jsem se vyzpovidat jednatele a zakladatele firmy DATAMIX Solutions Mgr.
Tomase Szydlowského ohledné jeho prace, webovych aplikaci a samoziejmé ohledné

E-hodnoceni zaméstnancu.

Co Vas vedlo k vytvoreni webovych aplikaci jako takovych?

Ke tvorbe webovych aplikaci jsme byli jednoduse jako firma dostrkdni trhem, vyvojem
technologii a samoziejmé poptdvkou nasSich zdkazniku. Byla to dalsi prirozend
platforma, kam sméroval vyvoj v oblasti podnikovych aplikaci. Jejich nespornou
vyhodou je bezproblémovd dostupnost pomoci webového prohliZece, bez instalace na

kazdé uZivatelské PC.

Pro¢ zrovna webova aplikace hodnoceni zaméstnancii? Byla poptavka po takovéto
elektronické formé ze stran zakazniki?

Ano, vyhrdli jsme vybérové Fizeni, ve kterém se primo poptdvala webovd platforma pro
tento proces — prevedeni 7 excelu na web. Ddle v roce 2008 nebo 2009 se tato oblast
Jjevila jako velmi dobre vyuZitelnd pro malou a flexibilni IT firmu z pozice marketingu.
Do velkych spolecnosti bychom méli normdlné zaviené dvere a toto bylo téma, které
ndm je oteviralo. Nespornou vyhodou byla moznost stdt vedle hlavniho informacniho

systému bez veétsich ndrokit na vymeénu dat.

Co bylo cilem p¥i vyvijeni této aplikace?
Zvlddnout cely proces hodnoceni, poskytnout mu systémovou podporu a zachovat

jednoduchost. Ddle pracovat s metadaty v kontextu moZnych zmen metodiky.

MEéli jste néjaké podklady, které Vam pomahaly p¥i vyvoji a pii vytvaieni podoby
formulara?

Metodika kazdé firmy je zdklad. KazZdd implementace md svij predobraz v realite, at’
maji formuldre jakoukoliv podobu — papirovou, excelovskou nebo jinou. DuleZity bod
je, Ze to primdrné neni o formuldrich, ale o obsahu (to jsou ty metadata) a metodice.

Kdy? mdte podchycenou metodiku, je po perfektni zacdtek pro ndslednou HR prdci.
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Co bylo na vyvoji nejtézsi?
UdrZet rizné procesni odchylky mezi jednotlivymi implementacemi. Napr. prenosy
formuldri po prechodech pracovnikii mezi stredisky jsou v kaZdé firmé podrobeny

Jjinému tihlu pohledu.

Miyslite si, Ze je v téchto elektronickych ¢i webovych aplikacich budoucnost?
Webové aplikace jsou v této dobé takrka ,,na kaZdém kroku*. Vemte v vivahu aplikace
typu Facebook nebo treba Slevomat apod. Jsou to vsechno webové aplikace, které jsou

Siroce vyuZivany.

Mate néjaké produktové novinky nebo nové vyvojové sméry? Co je ze svéta
informacnich technologii a informacnich systémi momentalné na vrcholu?

Jak jsem se zminil, webové aplikace typu web2.0. My silné vnimdme potencidl
mobilnich zarizeni postavenych na operacnich systémem Android, iOS nebo Windows

mobile.
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Zavér

Ve své prici jsem se zaméfila na souCasny trend elektronického hodnoceni pracovniki,
konkrétné na webovou aplikaci E-hodnoceni zaméstnancti, kterd byla vytvofena firmou
DATAMIX Solutions. Hlavnim cilem této prace bylo zjistit, zda jsou elektronické
formy hodnoceni pracovniku v praxi uzZitecnym néstrojem fizeni lidskych zdroji.

V prvni ¢4sti této prace jsem se zabyvala teoretickou Casti hodnoceni. Zabyvala

jsem se jak hodnocenim pracovnikil v obecné roving, tak i sou¢asnymi trendy. Jednim z
trendii dneSni doby je tzv. e-personalistika. Moje prace je zaméiena predevSim na
elektronickou formu hodnoceni pracovnik.
V praktické ¢asti jsem vytvofila ve webové aplikaci E-hodnoceni zaméstnanct fiktivni
pracovisté¢ a prochédzela jsem na tomto pracovisti obsazeném fiktivnimi zaméstnanci
vSemi fazemi hodnoticiho procesu. Béhem vSech procesti jsem zaznamendvala svij
postup a vytvafela jsem PDF dokumenty, které zachycovaly konkrétni postup. Cilem
této Casti bylo zjistit, zda je elektronickd forma hodnoceni pracovnikli v praxi
uzite¢nym ndstrojem fizeni lidskych zdroja.

Préace s aplikaci se obeSla bez vétSich komplikaci. Aplikace je jednoduchd na
pochopeni a po kratké dobé uzivani také velmi intuitivni. Navic jsem byla diky
vstiicnému piistupu firmy DATAMIX tadné zaskolena jak v teoretické, tak v praktické
roviné. Musim fici, Ze by se mi velice libila situace, kdy by byla tato aplikace
pouzivana za pomoci novych technologii, jako jsou tablety, diky ¢emuz by tato
aplikace mohla byt také snadno pouzivana kdekoliv s pfistupem k internetu. Tento
moderni proces hodnoceni by se vyznacoval svou jednoduchosti a vysokou datovou
vytéZnosti, a pfitom by si zachoval snadnou manipulaci a pfistupnost.

Tato bakaldiska prace piinesla pohled do webovych aplikaci v praxi a bylo
dokdzéno, ze aplikace je pii velkém mnozZstvi dat piinosnd a uZziteCnd. Jeji rychlost a
vysoka datova vytéznost jsou jejim jasnym pozitivem. Nejvétsi piinos se nejspise ukdze
aZz po n¢kolika hodnoticich obdobi, kdy bude snadné dohledat zpétné vysledky
piedchozich hodnoceni konkrétnich zaméstnancii. Proces hodnoceni pracovnikt je tzce
navazan i na jiné oblasti fizeni lidskych zdroji. Diky webové aplikaci E-hodnoceni
zaméstnancl tak muze dojit napiiklad k efektivhimu a objektivnimu odménovani

pracovniki, vhodné motivaci a k nalezeni potiebnych smérti rozvoje pracovniki.
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Summary

This bachelor thesis considers a new instrument for evaluation of employees. The
evaluation of employees is an important human resources activity and nowadays many
HR managers have to deal with E-assessment. This is an electronical kind of evaluation
of employees, which is operated in electronic form as a web application.

The main goal of this thesis is to analyze the pros and cons of this application by

using it in practice. I have created a completely fictional company and I have applied it
on the platform of Palacky University web application of E-assessment.
This bachelor thesis is divided into several chapters. The first half is theoretical and it is
devoted to definitions and explanations of basic concepts with the evaluation of staff
performance. It deals with the evaluation objectives, basic methods used, the most
common errors in the assessment and with modern technologies, that are nowadays
being used instead of the traditional style of evaluation.

The key part of this work is in the second part, which is practical. I have been
showing a completely fictional employee evaluation process in this part. Them main
goal of this part was to find out, if electronic evaluation of employees is truly a benefit.

In conclusion it was proved, that E-assessment is beneficial.
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Seznam zkratek

D - délnik

HR - human resources

IS — informacni systém

IT — informacni technologie

THP — technicko hospodaisky pracovnik
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