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SOUHRN

Ucel: Cilem prace je navrhnout systém hodnoceni&sémané pro vybrané zegudlské
profese jako néstrajizeni lidskych zdrdj v Ceské republice. Dfimi cili je identifikovat
vyznamiizeni lidskych zdrdj (RLZ) a hodnoceni v odsvi zeneddIstvi v doke personalni
obmeny a sestavit teoreticky systém hodnoceni vybrampyofesi jako nastrdijzeni lidskych
zdroji. Dale ugit aktualni stav formalniho hodnoceni zstmand a identifikovat navaznost
ostatnichtinnostiRLZ na hodnoceni za#stnand v odwtvi zemédélstvi.

Vyzkumny design/metody/gFistup: Pro tuto praci je zvolen vyzkumny design smiSenych
metod (kombinace kvalitativni i kvantitativni formyvyzkumu). Dale se vychazi
z predpokladu pragmatismu. Strategie vyzkumu vychazbaerekni strategie smiSenych
metod. Bylo aplikovano studium relevantni litergturelektronické dotazovani, osobni
dotazovani, jednorozémé i viceroznirné statistické metody.

Vysledky: Byl navrzen systém hodnoceni z&tmand pro vybrané zeguélské profese jako
nastroj fizeni lidskych zdrdj. PrestoZe byla zjigha dileZitost systému hodnoceni
zamgstnan@ vramci vybraného modellRLZ v dob: persondlni obimy v odwtvi
zemédelstvi, zengdslské podniky Bhem ¢asového obdobiitlet vCR nevyuzivaly formalini
hodnoceni zagstnand (r. 2012 — 87,7 %, n = 332, r. 2015 — 90,7 %, 26¥). Dale byly
zjistény aktual@d vyuzivané metody hodnoceni z&mand, kdo je hodnotitelem (i),
hodnoceni adel/ly hodnoceni a navaznost systému hodnoceniéstaandé na systém
odmenovani v od¥tvi zenedglstvi.

Limity vyzkumu: Vybérovy soubor zerdélskych podnik nebyl reprezentativni v ramci
celého odwtvi, protoze se jednalo @élovy vyker. Rozsah dotazniku nebyl dostatg pro
detailni identifikovdni metod a jejich kritérii datvi zentdélstvi, proto muselo byt
realizovano osobni dotazovani.

Originalita/hodnota: V odvétvi zenmgdélstvi v CR nebyl doposud realizovan vyzkum tykajici
se hodnoceni zatstnané. Prace finasi detailni pohled na aktualni systém hodnoceni
zamistnan@ v odwtvi zerédélstvi vCR, ktery je doporéen roz&iit o metody hodnoceni
zantstnand zantiené na oblasti hodnoceni procesu a vstupu pro avy@®vre fizeni
lidskych zdroji. Déale vyzdvihuje dlezitost vystug hodnoceni zagstnané v ramci
navaznosti na systém odnovani. NavrZzeny systém hodnoceni Zamané miaZze mit
vyznam v doB persondlni obgny a poskytuje podporu pro efektiviizeni lidskych zdrdj

v odwtvi zemeédgélIstvi. Diserténi prace je podkladem pro dalSi vyzkum v oblaskionnosti

zangstnand a dal$ich oblastedhlLZ.



KLi COVA SLOVA
Systémfizeni lidskych zdrdj, hodnoceni zasstnand, metody hodnoceni, zastnanec,
hodnotitel.



SUMMARY

Purpose: The aim of this PhD dissertation is to design dqgoerance appraisal system as
a Human Resource Management (HRM) tool for selegisafessions in the field of
agriculture in the Czech Republic. Further objexdivof the dissertation are to identify the
significance of HRM and performance appraisal mfikld of agriculture within generational
change. A subsequent objective is to create a e¢hieal performance appraisal system for
selected professions as a tool of HRM. Furtheratives are to determine the current state of
formal performance appraisal and to identify theuincriteria of an appropriate performance
appraisal system for the field of agriculture.

Research design/methodology/approachThe research for this dissertation has been
developed on the basis of a mixed methods resekasign, involving a sequential strategy
based on quantitative and qualitative research aadsthMoreover a pragmatic philosophical
approach has been adopted. The quantitative aridagjua elements of the strategy adopted
include study of pertinent literature, an electcoguestionnaire, personal interviewing, one-
dimensional and multidimensional statistical method

Findings: A performance appraisal system for selected prmfessas a tool of HRM in the
field of agriculture in the Czech Republic has bderigned and possible areas identified for
future research. The survey conducted has shownaoperiod of 3 years that the majority of
agricultural organizations do not utilise any periance appraisal system (2012 — 87.7 % N
= 332; 2015 - 90.7 % N = 257). However, this redeatemonstrated the significance of
a performance appraisal system in the contexteosébected HRM model within generational
change in the field of agriculture. The researcéo atxplored the performance appraisal
methods as currently used, identified appraisedsagpraisees, the purposes of performance
appraisal in the field of agriculture, and the tielaship of performance appraisal to the
reward system.

Research limitations: The random sample of agricultural organizations naisnecessarily
representative of the industry as a whole, becdlsesample selected was a purposive
sample. The length and structure of the questioandeveloped for this research was not
sufficient to permit the detailed identification pérformance appraisal methods used, nor the
criteria applied in the field of agriculture. Ind@r to compensate for this limitation, personal
interviewing was conducted with a random sampl&foirmants.

Originality/value: No previous research focusing on performance agpgram the field of
agriculture has been conducted in the Czech Repulbhe research described in this

dissertation presents the first detailed descmp#éiod analysis of those performance appraisal



systems currently used in the field of agriculturethe Czech Republic. The Author
recommends that the use of the current performappeaisal system should be extended to
other performance appraisal methods focused iratbas of process and input, in order to
enhance the general attitudes to HRM. In additiba, Author highlights the importance of
performance appraisal outputs in relation to the&ard system. The specific performance
appraisal system proposed here may be benefigiaddod management during a period of
generational change. Furthermore, it may supportremeffective human resource
management in the field of agriculture. It is hopleat this PhD dissertation may provide the

basic groundwork for further research in other HRiMdas and performance management.

KEY WORDS

System, human resource management, performanceaisgdpr performance appraisal

methods, employee, appraiser.



1 UvVOD

Stale rostoucim trendem pro budovani konkéményhody je v soéasnosti zdrojovy fistup,

v ramci kterého jsou lidské zdroje povazovany Adazini a strategicky zdroj podniku (Price,
2011). Tento fakt je podpen i Alom (v Obisi, 2011), ktery dodava, Ze podmkgowasnosti
ziskavaji trvalou konkureni vyhodu prosednictvim lidskych zdraj.

Za klicové aktivum podnik pro fizeni zakladniho zdroje podiiikie povaZzované&izeni
lidskych zdroji —RLZ (Theriou, Chatziglou, 2014). Za zakl&d.Z je povaZzovano hodnoceni
zamgstnand, které je oznéovano jako jeden z nejtbzitgjSich nastraj RLZ (Roberts, 2003;
Brown et al., 2010; Dessler, 2011; Boachie-Mens8hidu, 2012; Dviakova, 2012).
Dvorakova (2012) dodava, Ze bez kvalitniho systému bceim zamdstnand nelze realizovat
kvalitni systém rozmi®vani, povySovani, kvalifikanich aktivit a odrénovani.

V sowtasnostiRLZ a hodnoceni zasstnané nejsou hlavnimi tématy pouze pro bankovni
odwtvi, ale hodnoceni zatstnand je nejdilezitéjSim nastrojentizeni ve firemnim nastaveni
v zeméd¢lskych podnicich (Billikopf, 2003). Vzhledem k tomide zemidélstvi je nejen
dulezité odwvtvi ekonomiky, ale produkuje potravu pro celou papu (Van den Ban
a Samanta v Karimi et.al2011), je dlezité se zarftit na atraktivitu zerddélskych podniki
navenek, kterou utv&personalni politika a mzdové pém zenedélskych podnik (Spssna

et al, 2014).

VétSina zenidélskych podniki (68,8 %) do budoucnosti neplanuje snizovani &ananosti
(Spssna et al.,, 2014), ale naopak $@mavuji na personalni obinu, protoze struktura
zanestnand@ v agrarnim sektoru je dlouhodonegizniva — zamstnanci nad 45 let
piedstavuji 56,4 % ze#délskych pracovnich sil{SU v Sgsna et al., 2014). Ve srovnani
s narodnim hospotgtvim (NH) jsou vyrazé starSi zejména profesni skupiny s vySSim
vzklanim, proto se budou muset zatdské podniky zait ina zlepSovani nabidky

pracovnich podminek (8gna et al., 2014).

Zemedélské podniky se tedy zaifi na zaji&ni dostatku kvalifikovanych pracovnich sil jako
na jednu z nejzasa&iBich podminek usi¥ného fungovani s ohledem na vybré atraktivity

podniku navenek — personalni politika, mzdové podm{S@sna et al., 2014).

Jednim z moznych vychodisek pro &péceleni vyzvam vyplyvajicim z tematického ukolu
Ministerstva zeradélstvi (MZe) ¢. 48 a ovliviujicim postaveni ze#délstvi v NH je poteba
zmeény stavajiciho systémdizeni lidskych zdrdj avramci gho systému hodnoceni

zanestnand, ktery je dilezitym nastrojem a zakladeifizeni lidskych zdrdj.



Téma diserténi prace vychazi z poznani vyzkiimykajicich seizeni lidskych zdrdj
avramci tohoto konceptu hodnoceni z2atmané v odwtvi zengdélstvi, kdy reaguje
zejména na stanoviska autarabyvajicich se tematikaRILZ v zermsdélstvi Mugery (2012),
Bitsch (2009), Billikopfa (2003) ana vysledky teimokych Ukoli MZe ¢.20/4243
ac. 48/4215, které se shoduji na vy systém, modet, novych postup v ramciRLZ
v odwtvi zenedglstvi pro zvySeni Urowhiizeni lidskych zdrdj, neb@ to mize napomoci
nejen k poklidné personalni obng, které nyniceli a v budoucnosti jeStoudecelit odwtvi

zenedélstvi, ale i k podpie kvalityfizeni podniku.

2 CiL PRACE

Hlavnim cilem diserimi prace je navrhnout systém hodnoceni &inané pro vybrané

zentdélské profese jako nastroj zlepSeni kvatigeni lidskych zdrdi.

Dil¢&i cile prace
I. Vymezit teoreticka vychodiska.
Il. Identifikovat vyznamiizeni lidskych zdrdgj v odwtvi zentdelstvi v dol& personalni
obmeny.
lll. ldentifikovat vyznam systému hodnoceni zatnané v odwtvi zengdélstvi v dok
persondlni obrmy.
IV. Sestavit teoreticky systém hodnoceni simand.
a) ldentifikovat prvky systému hodnoceni z&stmand v odwtvi zentdélstvi.
b) ldentifikovat vazby systému hodnoceni zatnand v odwtvi zengdélstvi.
c) ldentifikovat vystupni informace hodnoceni zZetmand v odwtvi zenmeédeélstvi.
V. Zhodnotit aktuélni stav systému hodnoceni &gmand v odwtvi zengdélstvi.
VI. Identifikovat navaznost ostatnichinnosti fizeni lidskych zdrdi na hodnoceni
zamestnand.
d) Identifikovat systém od#iovani v od¥tvi zenedélstvi v dolkE personalni
obmeny.
e) Zhodnotit navaznost systému o#itovani na systém hodnoceni zmtmand
v odwtvi zengdélstvi v dok persondlni obmy.
VII. Vytvofit navrh systému hodnoceni zé&stmand@ v ndvaznosti na systém odhovani
zanmestnand pro vybrané zenuélské profese na zakladystupi vyzkumu.

VIII.  Owerit dulezitost systému hodnoceni zé&stnand v odwtvi zenedélstvi.



3 METODIKA
Metodicky postup byl realizovan ¥ etapach. Jednotlivé etapy s konkrétnimi techmika
a metodami znazouje schéma 1, které ilustruje také provazanodt disértani prace.

Schéma 1 Metodika diserténi prace

Etapy vyzkumu a cile Metody Techniky

[ ) g
Volba vizkumného tématu | Anal:frza | Studium dokuments
Vazhba na cile: I Syntéza
" v . > . v,
g r ™ r "
Analyza
Teoreticka . .
7 R = Syntéza = Studium dokumenti
Vazba na cile: IL, IIL, IV a), b), ¢) Dedukce
. v e 7 . 7
i A i B 7 - ] "
Empiricki Dotaznikoveé detfeni Pilotni studie I
— Polostruktur s rozhow — Pilotni studie II
Vazba na cile: V, VI, VIII Closinrtiurovane rozaovery Lo
Piipadova studie Pilotni studie IIT
. J g Elektronické dotazovani I
Elektronické dotazovani II
Elektronické dotazovani ITT
Osobni dotazovani T
Osobni dotazovani 11
Osobni dotazovani 111
A J
i N
. Charakteristi loh:
Vyhodnoceni dat Jednorozmérné statistické metody Analiza k?:: lc}:r}i(éll];)i:h ﬂat
Vazba na cile: VI d), e), VII, VIII Vicerozmémé statistické metody v g, - .
Korespondenéni analyza
Faktorova analyza

Jednovybérovy t-test
Dvouvybérovy t-test
Korelaéni analyza

Zavéry prace

Vazba na cile: hlavni cil, VII Syntéza dat

Zdroj: vlastni zpracovani (2016)

3.1 Teoreticka etapa

Na zéklad studia dokumerit byl pro diserténi praci vybran Michigansky model (Model
shody), protoZze v ramci tohoto modelu je hodno@amEstnané zakladnim procesem pro
jejich odmeénovani a vzdlavani a hodnoceni zastnand je navic vtomto konceptu
oznaovano za jeden z nejbzitsjSich nastraj RLZ.



V ramci tohoto modelu jéizeni lidskych zdrd@j vnimano jako strategicky proces obsahuijici
Ctyfi klicové oblasti (schéma 2)&mito oblastmi jsou vyér zanestnané (zanestnanci, ktél

by sphovali poteby podniku — soulad stavajicich pracovnich siree@vnimi misty),
hodnoceniifzeni pracovniho vykonu, organizace systematiclsupoje skutény vykon lidi

za (&elem jejich efektivnihotizeni, spravedlivého odffiovani a soustavného wddvani

k vykonavani sjednané prace a dosahovani poZzadovarykonu), odnsnovani (za odvedeny
vykon), vzdlavani — organizace sousta@vrozviji schopnosti lidi pro spini cili podniku,
pozadovaného vykonu (Price, 2011; $jk3014).

Schéma 2 Model shody

> Odméiiovéini - ‘

e Rizenf i
Vybér ————>  pracovniho ‘ Pracovnf vikon

— T v§konu 5

> Rozvoj —’

Zdroj: Fombrun et al. v Armstrong (2007)

Michigansky model podtrhuje vyznafifzeni lidskych zdrdj pro Usgch organizace #zeni
lidskych zdrofi v rdmci tohoto modelu ma zasadni vliv na vykori ligykon organizace
(Sikyt, 2014).

Z hlediska kybernetického byl vychozim systémemmiidikovan fidici subsystém, soast
organiz&niho systému, kde prvky jsou lidé a mezi prvky jsatormani vazby (L, I).
V rdmci systémdizeni lidskych zdrdj se zkoumala analyza chovani v systémech &aap
vazbou. Analyzu chovani v zéd€lskem podniku se zpnou vazbou znazduje schéma 3.
F1(p) je genosova funkce systému hodnoceni &tmand, F2(p) je penosova funkce
situatniho vlivu a F1(p)* je penosova funkce integrovaného systému hodnocenistaamé
zahrnujici situani vlivy (systém hodnoceni zastnand a situg&ni systém). F3(p) je
pienosova funkce od#ovaciho systéemu. X(p) je charakterizovana jako prsitwelicina —
vykon zanmgstnand a Y(p) je charakterizovana jako vystupni sela — trzby zerédéIského

podniku.



Schéma 3 Analyza chovani systému seétpou vazbou

Regulaéni odchylka: Epy=Xm-Vm

Xim Em

|| F3p ||

Skutecna hodnota

Zdroj: vlastni zpracovani (2016)
3.2 Empiricka etapa

Predmstem vyzkumu byly zewudélské podniky WCR, konkrétg se jednalo o podniky
pravnickych osob (podle metodiky Ustavu zeitiské ekonomiky a informaci, UZEI), které
jsou zéarove i statistickou jednotkou.

V ramci této etapy byl zvolen smiSeny vyzkumny degiodlecleréni Creswella (2009), kdy
byl realizovan kvantitativni (elektronické dotazafja i kvalitativni vyzkum (osobni

dotazovéni), schéma 4.

Schéma 4 Harmonogram empirické etapy
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Zdroj: vlastni zpracovani (2016)



3.3 Vyhodnoceni dat

V rdmci vyhodnoceni dat dotaznikovychigei byla pouZita kombinace statistickych metod.
Nejdiive doslo k elementarnimu zpracovani dat pealstictvim prostého rozteni cetnosti
(jednorozndrné bodové rozlozenietnosti) pro nominalni pra¥nné a charakteristik poloh
pro ordinalni proranné. Druhym krokem byla analyza kategorialnichptastednictvim chi-
kvadrat testu. Dale byla zvolena faktorova analgaaikelem zjistni faktor, kterymi Ize
analyzovany vztahy mezi kategoriemi pmych. Pro testovani hypotéz byl dale pouzit

jednovylErovy t-test, dvouvybrovy t-test a korekni analyza.

4. VYSLEDKY A DISKUSE

Zemsdglské podniky, které budou mit zavedené kvalkhiZ, a v ramci gho kvalitni systém
hodnoceni zagstnan@, mohou realizovat konkuréni vyhodu oproti ostatnim zeelskym
podnikim. Dale mohou provést poklidnou persondlini &b pro vybrané zesdélské
profese. Vzhledem kvyznamWRLZ v ostatnich odétvich a persondlni obimg je
v soutasnosti vyzdvihovan vyznaRLZ iv odvétvi zemedélstvi, kdy formalni hodnoceni
zanestnand je povaZzovano za zakladni personatimnost, protoZe jeho vystupy jsou

vyuzivany v daldich oblaste®L.Z, predevsim v odmiovani.

Mrivriw s

nastrojemtizeni, protoZze nejen vystupy z hodnoceni &tmand mohou zerddélcam
pomoci v ramci realizace dalSich personalnéaimosti, ale také k motivaci zastnand.
Dale bylo identifikovano, Ze personalisté zekiskych podnik nenastavuji a neprovéd
formalni hodnoceni v zefdélskych podnicich, ale Ze za &bivou osobu v ramcRLZ je

povazovan vzdyipmy nadizeny gislusného zagstnance.

Zemedelské podniky nevyuZzivaji formalni hodnoceni zatnand (r. 2012 — 87,7 %; r. 2015
— 90,3 %), i kdyz 82,9 % zemklskych podniki, které maji zavedeny systém hodnoceni
zamestnand, v roce 2012 potvrdilo, Ze formélni hodnoceni Zstmané ma& vliv na jejich
vykonnost. Navic isamotni za&stnanci povazuji hodnoceni zé&simané za dilezZitou

souwast nastaveni druhu mzdoveé formy.

Zemedelské podniky, které nemaji zavedeny systém forrhalrfiodnoceni za#stnand,
uvackly, Zze ho nepovazuji zautkzity (r. 2012 — 56 %, r. 2015 — 55,6 %)ckdliv sami



zanestnanci zergdélskych podnik inklinuji k tomu, Ze povaZuji zautkzitou formalni

zpstnou vazbu v rAmci hodnoceni z&stand, kterd ma pozitivni vliv na jejich vykon.

Jako dalSi dvod pro nezavedeni formélniho hodnoceni &tmané uvadili zastupci
zentdélskych podnik kapacitni dvody (r. 2012 — 46 %; r. 2015 — 40,9 %). | kdyZ éot
zastupci zerdélskych podnik uvadli, Ze hlavnim hodnotitelem je fipny nadizeny
zamestnance (r. 2012 — 92,7 %; r. 2015 — 84 %). Tengsledek byl potvrzen iv ramci
kvalitativniho vyzkumu 2015-2016, kdy bylo z§igb, Ze funkci personalisty zastavénpy

nadizeny a jeho administrativni podporou je sam peaksia nebo mzdov&atni.

Uginnost a celkova Urowehodnoceni zagstnand jsou do jisté miry zavislé na pouzitych
metodach hodnoceni z&stnand. Na voll# metod hodnoceni zafstnand je zavisla
frekvence hodnoceni zastnand, kdy v ramci kvantitativnich vyzkutnbylo zjiS€no, ze
negastjsi frekvenci hodnoceni zastnand je racni frekvence (r. 2012 -39 % ar. 2015 — 44
%). Tento vysledek byl vyvracen kvalitativnimi vyaky, kdy v roce 2013 informanti uvedli,
Ze nefastjSi frekvenci je msicni interval. Tato frekvence byla uvedena z tofioadiu, Ze
zemedélské podniky vyuZivaji fevazr kvantifikovatelné a&aso¥ nenaréné metody
hodnoceni zagstnandé. Naopak v ramci druhého kvalitativniho vyzkumu dylotvrzena
ro¢ni actvrtletni frekvence hodnoceni zastnance. Tyto frekvence hodnoceni 2amané

byly uvedeny z dvodu vyuzivaniiznych metod hodnoceni zastnand pro tizné profese.

Na hodnoceni zagstnand navazuje jejich odghovani, kdy zaméstnanci v ramciietiho
kvantitativniho vyzkumu uvedli, Ze maji zahrnutaaptikovou mzdu ve své mzdegastji
mesicné (r. 2016 — 50,9 %), coz se neshoduje sasdjjSi frekvenci hodnoceni zastnance

v ramci ostatnich kvantitativnich vyzkumrento vysledek potvrzuje, Ze frekvence hodnoceni
zanestnand se odviji od volby metody hodnoceni zstmand.

Za nejvice vyuzivané metody hodnoceni gstman@ jsou povazovana hodnoceni dle
stanovenych ail (r. 2012 — 51,2 %, r. 2015 — 60 %), hodnoceni a&lazt plneni
norem/standard (r. 2012 — 36,6 %, r. 2015 — 48 %). Hodnotici mar je vyuZivan
zenedélskymi podniky malo (r. 2012 — 29,3 %, r. 2015 — %). V ramci kvalitativnich
vyzkumi nebylo potvrzeno aplikovani této metodykaliv je hodnotici rozhovor povazovan

za zakladni metodu.

Aplikovani formalniho hodnoceni zavisi na velikosénedélského podniku a na existenci
personalniho oddieni. Na druhou stranu v rdmci kvalitativnich vyekuinformanti uvedli,
Ze tyto podminky nemusi byt sphy, protoze kolik informanti bylo ze



zentdélskych podniki, kde nendli personalni odéleni a ani personalistu. V jednoniipad

se jednalo i 0 zeduglsky podnik s pétem zamdstnané@ nad 200.

Z téchto vysledk vyplynulo, Ze je zde z@ay prostor pro realizaci navrhu systému
hodnoceni zagstnand, tak aby byly pokryty vSechny oblasti hodnocenm&stnané

s ohledem na kapacitnicasové moznosti s cilem zlepSeni vyuziti potendidgkych zdroj.

Vystupy z aplikovani formalniho hodnoceni zmtmand jsou dale vyuzZivany v ostatnich
oblastechRLZ v ramci Michiganského model®LZ. V zemsdélskych podnicich se jednéa
zejmeéna o odinovani (r. 2012 — 92,7 %, r. 2015 — 100 %) adla¢hni a rozvoj (r. 2012 —
17,1 %, r. 2015 — 28 %), i kdyz by vysledk¥lgnbyt vyuzivany v dob personalni zeny ve
velké mfe ina persondlni planovani, protoZze sociodemagk@fistruktura zagstnand

v agrarnim sektoru je dlouhodbhegtizniva CSU v Sg3na et al., 2014).

V ramci kvalitativniho i kvantitativniho vyzkumuigvladal @el hodnoceni zagstnand
v navaznosti na od#ovani. V roce 2015 uvedli vSichni respondentifikeplikuji formalni
hodnoceni, Ze vyuzivaji vysledky hodnoceni &tmand v ramci systému odénovani.
V roce 2012 vyuzivalo 92,7 % zeédglskych podniki vystupy z hodnoceni pro odifovani.

Zamestnanci v odwtvi zenedelstvi se v ramci dotaznikového #&sti v roce 2016 shodli na
tom, Ze jsou nespokojeni se mzdovym systémem ¥diskych podnicich i se systémem
benefifi. Ale povaZzuji za dlezité nastaveni dofitové mzdové formy, ktera oviiwje jejich
vykon, gicemz s timto vysledkem souhlasili vice zgtmanci, kt& maji dophkovou formu

mzdy zahrnutou ve mzZdednou za résic.

Zamestnanci v odutvi zenedélstvi preferuji spiSecasovou mzdu neZz ukolovou. Dale
preferuji vySSi podil pevné&asti mzdy nad pohyblivodasti, gicemz zamistnanci pracujici
pro zentdélské podniky pravni formy a. s. @etini podniky preferuji vyssi podil pevidsti
mzdy nad pohyblivouwtasti. Zanistnanci v odetvi zenmedélstvi jednoznané preferu;ji jako

dophkovou mzdovou formu prémie.

Zamestnanci zeradélskych podniki se shodli na tom, Ze hodnoceni 2atmand je dileZitou
soudsti nastaveni druhu mzdové formy azavisi na poskpi zgtné vazby vSem

zanestnand@m (v kontextu systému hodnoceni zstmand) a tim ovliviiuje jejich vykon.
Navrh systému hodnoceni zagstnanai pro vybrané zengdélské profese

Na zaklad zjiSttnych vysledk bylo dopordeno doplnit stavajici metody hodnoceni
zamestnand aplikované v odstvi zentdélstvi o metody hodnoceni z&hené na oblast

hodnoceni vstup a proces, metody zoflgidi frekvenci hodnoceni v navaznosti na systém



odmenovani a zohletujici postaveni danych poziciidici struktie podniku. Dale bylo
navrhnuto zvySit frekvenci hodnoceni zsmmané prostednictvim zvolenych metod
hodnoceni zagstnané, ato na hodnoceni z&stinané jednou zactvrt roku (v gipack
metod hodnoceni zafsthand s mesicni frekvenci). Dale bylo na zakladvyzkumu
dopori&eno, aby byl vzdy hodnotitelemtipy nadizeny a zamstnanec sam. DalSimi
hodnotiteli mohou byt dale ivysSi rid@eny nebo personalista podle aktualni situace
a podminek v zewélskych podnicich.

Pro pozice technik byl navrzen soubor metod zohiegici casové hledisko, vicezdrojové
hodnoceni, navaznost na ostatni obld&tiZ (s ohledem na model shody) a frekvenci
hodnoceni zagstnané na zaklad navaznosti na systém odhovani zamistnand. Pro
profese technik je zengdélskymi podniky vyuzivana metoda hodnoceni dle stangch
cila, kdy cilem je zisk usekutyrtletni cile) a podniku (i cile). Tato metoda hodnoceni
byla navrhnuta i do nového souboru metod hodnoeeaimci hodnoticiho rozhovoru sarm
frekvenci. V rdmci struktury hodnoticiho rozhovdoyla zvolenacast sebehodnoceni, aby
mohla prohnout mezi zagstnancem ajeho né&denym diskuse a nejednalo se pouze
o jednostranné hodnoceni. Do souboru metod bylahnata i metoda kritického incidentu,
kterou Ize vyuzit v fipadt potreby a ktera rize steji jako hodnoceni dle stanovenychicil
(¢tvrtletnich) slouzit jako podklad pro hodnotici haxory pro pimého na#izeného
(hlavniho agronoma, hlavniho zootechnika, hlavmiezhanizatora).

Pro profese kvalifikovanych (manuéalnich) zZemtmand v zen®délstvi (pestitelé
zentdélskych plodin — traktorista, chovatel a adstitel hospoddkych zviat) vyuzivaji
zentdélské podniky hodnoceni na zakéadplnéni norem, kdy frekvence hodnoceni
zamestnand je mésiéni aje navdzana naésiéni osobni ohodnoceni. Na zaktatbhoto
vysledku byl soubor metod dogim o metodu parového srovnani ¢tartletni bazi, aby bylo
mozné porovnat vykon v ramci §ma provazat s dofkovou mzdovou formou, kolektivni
prémie. Déle byly tyto dv metody hodnoceni zaifené na oblast hodnoceni vystupu
doplreny o metodu hodnoticiho rozhovoru. Strukturu metdubginoticiho rozhovoru bylo
doporwieno zkratit atast tykajici se ail Hodnotici rozhovor byl dopoten provadt piimym
nadizenym jednou za rok. V ramci hodnoticiho rozhovbyumohl byt hodnotitelem i vyssi
nadizeny. Tento fakt zavisi n&dici struktie v podniku a existenci personalniho (HR)
odctleni.

Pro pozici opraviazentdélskych strofi zenedelské podniky nevyuzivaji zadnou formalni

metodu hodnoceni zawstnand, proto byla zvolena za zakladni metodu hodnocestoda



hodnoticiho rozhovoru s frekvenci jednou Zhnoku. K této metod bylo dopordeno vyuzit

jes€ metodu kritického incidentu wipad potreby.
Ovéreni dilezitosti systému hodnoceni zaistnanai v odvétvi zemédélstvi

Dulezitost systému hodnoceni zé&stnand byla owtena prosednictvim gipadové studie na
zentdélském podniku A, ktery se Zastnil vSech vyzkuin a pilotnich studii uvedenych
v této praci, v obdobi 2011 az 2016.

Prostednictvim osobniho dotazovani a testovanim jedn&reytym t-testem v obdobi 2013—
2015 bylo zjis¢no, Ze formalni systém hodnoceni Zamand a jeho spravné nastaveni pro
raizné typy profesi v ze&délském podniku A plni dlezitou motiv&ni funkci pro
zamestnance. ZruSeni formélniho systému hodnocenégi@and a na &) navazujici systém
odmenovani vedly ke zmné, kterd zgsobila statisticky vyznamny rozdil v normované
hodnot stredniho pinosu zamstnance fed znénou a po zrné v Useku rostlinné i Zivasné
vyroby, kdy dosSlo vroce 2015 kvelkému sniZzenfedni hodnoty réniho g@inosu

zamestnance v Ziv&iSné vyrokg.

V rdmci navrzeného teoretického systému hodnocaméstnand bylo analyzovano chovani
tohoto systému, kdy v podniku nastalghbm casového obdobi 2011-20E5/ti podstatné
zmeny tykajici se hodnoceni a odiovani zamistnand. Vysledkem této studie bylo, Ze
parametr systému hodnoceni zamand a situ&niho vlivu F1(p)* byl parametr zmné
vazby A= 0,536. To znamena, Ze systém hodnoceniéstaem@ ma tendenci vracet

se k rovnovaznému stavu.
ZAVER
Vychodiskem disertmi prace byl teoreticky systéem vytemy na zéklagl kybernetického

hlediska a teoretického modetizeni lidskych zdrdi, Michiganského modelu. Teoretické

piinosy prace jsou sgavany v:

« identifikaci vyznamuRLZ v odwtvi zenmedgIstvi, kdy bylo zjis¥no, Ze je dleZité
se v sotasnosti zar¥it na personalni a mzdovou politiku v @tivi zengdélstvi
v rdmci personalni obény;

» tvorke teoretického systému hodnoceni 2atnané pro odwtvi zenmedelstvi;

» realizaci teoretického vyzkumu zaeného na metody hodnoceni zstmand, typy

hodnotiteti a (tel hodnoceni pro odwi zenmedélstvi;



» kauzalit v rdmci testovani zavislosti, kdy uzivani formamhodnoceni zagstnané
v zenedélskych podnicich je zavislé na velikosti podnikmaatom, zda zeddélsky
podnik ma personalni (HR) odldni v ramci podniku;

* v navaznosti navrhu systému hodnoceni&inand na systém odgiovani.

» Doporueni tykajici se teoretického systému hodnoceniégaranéd mohou pispet

k rozvoji odwtvi zemedélstvi v CR.

V rdmci ¢asti tykajici se aplikovani formalniho hodnoceniZstnané a owiovani jeho

dulezitosti jsou praktickéifinosy spabvany v:

» identifikaci stavajiciho systému hodnoceni Zamand zentdélskymi podniky,
protoze neexistuje zadny empiricky vyzkum na tétod;

* navrhu nového systému hodnoceni gsmmandé pro vybrané zesuélské profese
vzhledem ke skutmosti, Ze dive identifikované prvky, vazby aél byly zangrené
pouze na oblasti hodnoceni vystupu a navaznosedifslz hodnoceni za#éstnand
byla pouze na personakinnost odm¢novani;

* navrhu souboru metod obsahujfaso a technicky proveditelné metody;

* navrhu metod aotteni vyznamu systému hodnoceni a étlovani zamistnand.
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