Vstup  do  Evropské  unie  a  rozvoj  lidských  zdrojů, výchova,  vzdělávání  a  hodnocení  zaměstnanců

Motto:

„Pokud chce Evropská unie dosáhnout svého cíle, kterým je vytvořit z našeho kontinentu do roku 2010 konkurenceschopnou ekonomiku, založenou na vzdělání a uznávanou ve světě, je nutné ve většině zemí okamžitě přistoupit k významným a hlubokým reformám s cílem zajistit celoživotní vzdělávání.

Viveane Redingová

členka Evropské komise

pro školství a kulturu

1. Východiska

Poslední desetiletí minulého století ukázala, že znalosti jsou základním faktorem podporujícím ekonomický růst. Vznik ekonomiky založené na vědění a znalostech, ekonomiky postavené na komunikaci, s důrazem na vysoce rozvinuté technologie v průmyslu, ale i v sektoru služeb, dává vzdělávání nový rozměr a představuje pro něj novou výzvu. Znalosti a vědomosti se čím dál více stávají neopominutelnou ekonomickou kategorií a také předmětem tržní směny. Další vzdělávání dnes představuje zásadně něco jiného než jen získání diplomu ve formálním školském systému. Vzdělávání, vysoká kvalifikace, nové poznatky a technologie pronikají do celého hospodářství a stávají se podstatným hybatelem ekonomiky, zdrojem růstu produktivity práce a konkurenceschopnosti v mezinárodním obchodě.

Vzdělání je v rozvinutém světě chápáno jako jeden z podstatných faktorů, které napomáhají uskutečňovat hospodářské cíle moderních ekonomik, ale i sociální a obecněji lidské představy o demokratické společnosti.

Zkušenosti z rozvinutých zemí stejně jako u nás jednoznačně prokazují, že vzdělání plní, kromě bezprostředního ekonomického přínosu, i řadu dalších funkcí, např.:

· snižuje nezaměstnanost a pomáhá jednotlivci uplatnit se na trhu práce

· přispívá ke schopnosti orientovat se v současném složitém světě, rozumět jeho procesům, utvářet si vlastní názor a postoje na základě samostatně získaných informací, volit z více možností

· podporuje osobní samostatnost, nezávislost a zmenšuje manipulovatelnost

· posiluje rozvoj demokracie a politické kultury, napomáhá porozumění, toleranci a  kulturnímu rozvoji

· vede k vyšší kvalitě života a k větší spokojenosti, k plnějšímu a zdravějšímu životnímu stylu, snižuje nebezpečí různých sociálních ohrožení a páchání trestných činů

· svými efekty rovněž podstatně snižuje náklady státu na různé sociální výpomoci, dávky a  další finanční výdaje

· úroveň vzdělání mladé generace výrazně ovlivňuje její způsob začlenění do občanského, pracovního i osobního života

Vzdělání pochopitelně není jen prostředkem, pro mnoho lidí představuje smysl a hodnotu samo o sobě.

Z hlediska vstupu České republiky do Evropské unie je velmi zajímavá diskuze o  problematice celoživotního vzdělávání, resp. učení. Tato diskuze vychází z Memoranda o  celoživotním učení. (Memorandum o celoživotním učení – dokument přijatý Evropskou radou v r. 2000, český překlad textu viz http://memorandum.nvf.cz). Protože tato diskuze měla v podstatě celoevropský charakter a k této diskuzi byla přizvána i Česká republika, její výsledky a naplňování zasáhnou i do vzdělávací oblasti v naší zemi, považuji za vhodné podívat se stručně na tento dokument. Mimochodem toto „Memorandum“ je dokumentem velmi zajímavým již svým méně tradičním přístupem.

Cílem Memoranda je výzva  k vypracování koherentní strategie a přijetí praktických opatření, jež by umožnily celoživotní učení pro všechny.

Dva hlavní důvody, proč unie přisuzuje celoživotnímu vzdělávání a učení nejvyšší prioritu, uváděné v Memorandu:

1) považuje přístup k nejnovějším informacím a znalostem za rozhodují faktor posilování konkurenceschopnosti Evropy, zdokonalování zaměstnatelnosti a adaptability pracovní síly;

2) uvádí, že vzdělávání je klíčem k pochopení a využití tolikrát již zmiňovaných stále se zrychlujících změn, které ovlivňují jak rozvoj jednotlivců, skupin obyvatelstva, tak i  celých zemí.

Postup vzdělávání na stále vyšší příčky priorit evropské politiky zřetelně naznačuje zdůrazňování netradičních pohledů na vzdělávání. V Memorandu se například uvádí, že učební či vzdělávací aktivity jsou trojího druhu:

Formální učení, pro něž je příznačné, že k němu dochází ve vzdělávacích institucích a že vede k získání uznávaných certifikátů nebo kvalifikací.

Neformální učení, které se uskutečňuje mimo sektor školství, tedy například na pracovištích a prostřednictvím dalších neškolských institucí.

Informální učení, které prolíná celý život člověka a často ani nebývá záměrné.

Jedním z principů celoživotního učení je právě propojení všech tří zmíněných druhů vzdělávání či učení do jediného celku a současně zvýšení důrazu na neformální a informální učení. Jako příklad se uvádí, že informální učení (třeba v rodině) je vlastně nejstarším druhem učení a že z poslední doby je jeho význam patrný třeba tím, že mikropočítačová technika se uplatnila v domácnostech dříve než ve školách. Proto právě pohled na celoživotní učení jako jediný soubor se všemi třemi druhy učení (tedy ne jen vzdělávání ve školách) má být typický pro úvahy členských zemí EU o další strategii rozvoje celoživotního učení.

Těžiště Memoranda tvoří šest stěžejních myšlenek, které jsou pro rozvoj celoživotního učení považovány za rozhodující:

1) Nové základní dovednosti pro všechny: Cílem je zajistit všeobecný a permanentní přístup k učení. Za základní dovednosti se považují například dovednosti využívat prostředky informační techniky, cizojazyčné dovednosti, technická kultura, podnikatelství a sociální dovednosti. Většina z nich má oproti vyučovacím předmětům, jak je známe ze škol, interdisciplinární charakter. Ze sociálních dovedností jsou například zmiňovány dovednosti přejímat rizika, učit se učit, adaptovat se na změny, chápat smysl v přemíře informací. V této souvislosti by se měly diskutovat například tyto otázky: Jak uvolnit přeplněné učební osnovy škol, aby školy lépe rozvíjely zmíněné základní dovednosti? Podle jakých zásad by se měl vlastně stanovovat obsah vzdělávání ve školách pro období společnosti učení? Jaká opatření by měly členské státy přijmout, aby dostály požadavku zajistit všem mladým lidem úplné povinné vzdělání a zlepšit přístup dospělých ke vzdělávání, jak je to uvedeno v evropských směrnicích zaměstnanosti?

2) Více investic do lidských zdrojů: Cílem je výrazně zvýšit investice do lidských zdrojů jako výraz priority nejcennějších aktiv Evropy – lidí. Důležitou roli má mát v tomto směru posílení pobídek podporujících vzdělávání, a to jak vůči jednotlivcům, tak i  vůči podnikům. Podporovat se má například poskytování určitých finančních prostředků a  volna zaměstnancům na vzdělávání nebo vzdělávání zaměstnanců starších 35 let. Zaměstnavatelé jsou vyzýváni, aby se se svými zaměstnanci dohodli na větší míře spolufinancování jejich vzdělávání nebo na flexibilnějších pracovních podmínkách, které by zaměstnancům vzdělávání usnadňovaly. Diskuze se mají zaměřit například na nejvhodnější způsoby motivace ke vzdělávání, na nejvhodnější investice Evropského sociálního fondu do vzdělávací infrastruktury apod.

3) Inovace výuky a učení: Cílem je zvýšení efektivnosti dosud užívaných způsobů učení. Ty, které vzdělávací systémy používají, jsou stále většinou jen tradiční, počítají například se vzděláváním věkově i jinak homogenních skupin, což již neplatí. Jednou z možných cest ke zvýšení efektivnosti učení je uplatnění informačních technologií ve vzdělávání. Role učitelů a lektorů by se měla změnit tak, aby vzdělávané především vedli, podněcovali, radili jim, jak co nejlépe využít své diferencované předpoklady a zájmy. Členské státy EU by se rovněž měly zabývat vzděláváním osob, které působí v neformálním a informálním učení. K diskuzi se předkládají např. tyto otázky: Jak dosáhnout lepší spolupráce specialistů z oboru informačních technologií s učiteli, aby vznikly nové kvalitní učební materiály a metody? Jak zajistit výměnu informací o pozitivních zkušenostech z efektivních metod výuky nebo učení v nadnárodním měřítku?

4) Oceňovat učení, účast v něm a jeho výsledky, a to zejména, pokud jde o neformální a informální učení. Protože poptávka po kvalifikované práci stále stoupá, zvyšuje se i  zájem o certifikáty prokazující absolvované vzdělávání. Ačkoliv se stále zlepšují systémy vzájemného porovnávání certifikátů a kvalifikací mezi členskými státy, zaměřují se dosud většinou jen na formální vzdělávání. Proto se zejména v posledních letech v zemích EU velmi rychle rozvíjejí systémy, které umožňují uznávat a certifikovat vzdělání získané v neformálním nebo dokonce informálním vzdělávání. Podporovat se mají iniciativy jako je např. EUROPASS (evidence a uznávání období odborného vzdělávání v různých zemích), ECDL (European Computer Driving Licence) apod. Diskuze by se měly zaměřit na způsoby uznávání a certifikace neformálního a  informálního vzdělávání, na zlepšení dosavadního Evropského fóra transparence kvalifikací (ustaveného Evropskou komisí a Evropským centrem pro rozvoj odborného vzdělávání CEDEFOP) apod.

5) Přehodnotit roli poradenství, aby každý měl přístup ke kvalitním informacím a radám o  vzdělávacích příležitostech, a to v celé Evropě a po celý svůj život. Je založena na posunu od dosavadního téměř jen jednorázového přechodu mladých lidí ze školy do zaměstnání k situaci, kdy je člověk vícekrát postaven před rozhodnutí, co dál. Poradenství se proto má stát permanentní službou, přístupnou všem, která navíc překoná dosavadní izolovanost poradenství zaměřeného jen na dílčí věci (vzdělávací cesty, obor, povolání, poznávání osobnosti). Jeho „poptávkový“ přístup se má změnit na „nabídkový“, což znamená nečekat, až klienti přijdou, nýbrž nabízet se jim. Systém poradenství by měl napříště více využívat možností informačních technologií a měl by být dosažitelný místně, tedy co nejblíže klientům. Mělo by vzniknout více nestátních poradenských institucí. V diskuzích se mají např. hledat způsoby co nejlepšího nadnárodního propojení databází o  vzdělávacích příležitostech, využití internetu v poradenství, aplikace marketingových metod, standardů kvality poradenských služeb.

6) Přiblížit učení domů. Vychází se z toho, že každé učení je vždy lokální. Proto by měl existovat ve všech regionech země dostatek institucí umožňujících učení. Ačkoliv i  existující školy by měly rozšířit svou působnost, zdaleka nejde jen o školy, nýbrž o další vzdělávací střediska, obecní sály, knihovny, ale také třeba internetová střediska, obchodní centra, nádraží zdravotní střediska, střediska volného času, prostory v podnicích apod. Značné pole působnosti se zde otevírá zejména pro obce. Diskuze se má např. zaměřit na nejvhodnější podobu pobídek, které by obce a regionální orgány motivovaly a podpořily v jejich iniciativách na podporu celoživotního učení. Dokonce se vybízí diskutovat o tom, zda by měly místní a regionální úřady vydávat určité procento ze svých příjmů na celoživotní vzdělávání.

V zásadě  je možno říci, že v Evropské unii je vzdělávací politika vnitřní věcí každého státu. Je proto často základním problémem každé společnosti, každého státu, kolik finančních prostředků do vzdělávání investuje. Měřitelným ukazatelem je v tomto případě procento z hrubého domácího produktu (HDP). Relativnost tohoto ukazatele je již zpočátku dána tím, kolik má vlastně HDP v té které zemi absolutní hodnotu. Nejde však jen o množství finančních prostředků na vstupu. Bylo nutno odstartovat celonárodní diskuzi o zlepšení výstupů ze vzdělávání. V průběhu roku 2000 u nás proběhla diskuze nazvaná Šance pro 10 milionů, která vyvrcholila v roce 2001 vydáním tzv. Bílé knihy, která představuje základní dokument k pojetí, obsahu či charakteru vzdělávání a charakteru školy. Součástí dokumentu je i určitá koncepce, strategie vzdělávání dospělých.

Jinými slovy je zde politická a společenská snaha zvýšit vstupy a zkvalitnit výstupy ze vzdělávání, a to i přes přetrvávající problémy s financováním všech typů škol, nedostatečném odměňování pedagogů či nedostatky v materiálně-technickém zajištění výuky. Školství a  vzdělávání přesto zůstávají určitým zdrojem společenského napětí, např. z důvodu odmítání poměrně velkého počtu zájemců o studium vysokých škol, diskutovaného školného či snahy státu zavést na středních školách povinnou část maturitních zkoušek pod státní kontrolou.

Zastávám názor, že v současné situaci, kdy je naše země před vstupem do Evropské unie, vystupuje do popředí nejen ekonomická efektivnost vzdělání, ale i nutnost potřeby vyššího vzdělání a celkové kvalifikace jako faktoru podmiňujícího vykonávání určitých profesí. Každá vláda vlastně řeší dva zásadní problémy. Je jím financování školství jako dlouhodobý faktor rozvoje ekonomiky a společnosti. Ten se řeší současně s financováním politiky zaměstnanosti, v níž hrají důležitou úlohu rekvalifikace. To představuje krátkodobý či střednědobý problém, který je velmi aktuální s přímými politickými či sociálními dopady. Ostrost a naléhavost řešení tohoto problému ovlivňuje zejména rostoucí nezaměstnanost.

Je skutečností, že hospodářská reforma po roce 1990 znamenala nebývalý přesun pracovních sil ze zemědělství i průmyslu do služeb. Výdaje na rekvalifikaci byly tedy značné a navíc služby zpravidla vyžadují vyšší kvalifikaci pracovníků než tzv. těžký průmysl. Naprosto evidentní je tento rozdíl zejména u tzv. nové ekonomiky, založené na rozvoji komunikačních a informačních elektronických technologií.

Vliv vzdělání a vzdělávání na ekonomiku je většinou dokladován vztahem mezi přírůstkem HDP a vzdělaností a kvalifikační úrovní obyvatelstva. V posledním období je takto zdůvodňován vzestup Irské republiky, dříve se takto hovořilo o Finsku. Na druhé straně mohou existovat oprávněné pochybnosti o vztahu vzdělávání a hospodářské prosperity. Do „hry“ totiž zasahuje mnoho ekonomických faktorů, které mohou navíc působit zprostředkovaně či protichůdně, jako např. stadium hospodářského cyklu, v němž se daná země nachází; bilance zahraničního obchodu; kapitálové investice ze zahraničí; čerpání strukturálních fondů Evropské unie a mnoho dalších.

V každém případě je možno asi souhlasit s tezí, že růst vzdělání, ale i dalších složek kvalifikace, může vést k vyšší produktivitě práce. Od produktivity práce je však cesta k vyšší prosperitě společnosti a vyšší životní úrovni ještě poměrně dlouhá.

Dalším vlivem vzdělání na hospodářství, který je v Evropské unii diskutován, je vztah vzdělanosti a nezaměstnanosti. Jsou uváděny statistiky, kde v některých zemích s nižší nezaměstnaností je skutečně vyšší vzdělanost obyvatelstva (Holandsko, Dánsko). V některých zemích však tento příčinný vztah nefunguje (Francie, SRN). Mnohdy je to také určitými statistickými ukazateli tohoto sledování. Obecně je však možno souhlasit s tvrzením, že vyšší vzdělanost je cosi jako prevence proti nezaměstnanosti a že koncepce učící se společnosti či společnosti znalostí je určitě důležitým prvkem rozvoje společnosti na počátku 21. století.

Ještě existuje další vliv vzdělání na ekonomiku. Do naší země přichází již od roku 1990 zahraniční kapitál. Lze bez nadsázky přiznat, ze zahraniční investice výrazně změnily naši ekonomiku a že již nejsme zemí s převažujícím těžkým průmyslem. Všechny vlády, které byly u moci od roku 1990 se snažily vytvořit určité systémy pobídky zahraničním investorům. Důležitou součástí těchto podmínek (kromě samozřejmě různých státních garancí v oblasti daňové, obchodní či vytváření podmínek v infrastruktuře) byla snaha vlády uhradit rekvalifikaci pracovní síly. Většinou se tak dělo výměnou za garanci určité výše a doby zaměstnanosti obyvatelstva tím kterým investorem.

Dalším diskutovaným problémem, který ovlivňuje efektivnost vzdělání a vzdělávání, je vlastní charakter vzdělání a vzdělávání jako ekonomického statku. Vzdělání a vzdělávání představují veřejný statek, jehož „spotřeba“ je důležitý socializační prvek v životě člověka. Školní vzdělání má pak spíše charakter kapitálového statku. Ve vzdělávání dospělých se proces  vzdělávání stále více mění na spotřební statek, který je nabízen na trhu. Trh vzdělávání se (s jistými specifiky a omezeními) stále více blíží k průmyslovému trhu. 

Vzdělání a vzdělávání představuje investici času, finančních prostředků a energie. Je zřejmé, že analýza návratnosti těchto investic je potřebná a má smysl. Náklady na školní vzdělání nese z velké části společnost (stát). Podle údajů Českého statistického úřadu tak např. v roce 1965 bylo ze státního rozpočtu financováno 90 % celkových nákladů na školní vzdělání, přičemž zbylých 10 % bylo inkasováno od studujících (poplatky za ubytování, stravování, knihy, učební pomůcky apod.). V roce 2000 již v podmínkách tržní ekonomiky nese stát 80 % všech nákladů na školní vzdělání. Do toho jistě zasáhla změna vlastnictví v oblasti středních a  vysokých škol, kdy soukromé školy provozují svoji činnost za úplatu, ale i jiné jevy transformace ekonomiky. Podíl státu na výdajích za školní vzdělání se bude i nadále snižovat. U učňovské přípravy kryje v současnosti stát jen 60 % celkových nákladů, část nákladů (i  kompetenci) se snaží přenést na hospodářské a profesní komory či podnikovou a podnikatelskou sféru.

Podniková vzdělávací sféra patřila donedávna u nás k nejméně monitorovaným oblastem vzdělávání. Patří k „zásluhám“ Evropské unie, že Českou republiku zařadila do statistického šetření problematiky vzdělávání zaměstnanců CVTS (Continuing Vocational Training Surevey) za referenční období roku 1999. Spolu s patnácti zeměmi se tohoto šetření účastnilo také Norsko a některé země střední a východní Evropy. Výsledky šetření v České republice jsou velmi zajímavé a podnětné.

Jak výsledky šetření ukázaly, vzdělávání svým zaměstnancům zajišťovaly více než dvě třetiny podniků (67 %). Z odvětvového pohledu patřily mezi nejaktivnější podniky v peněžnictví a  pojišťovnictví, v poradenských službách apod., ve výrobě a rozvodu elektřiny, plynu a  vody.

Zatímco z celkového počtu podniků pořádalo kurzy 59 %, pak z celkového počtu zaměstnanců se kurzů zúčastnilo 41 %. V nejmenších podnicích jen 21 % a v největších téměř 54 %. Nejvyšší míra účasti byla v peněžnictví a pojišťovnictví (každý druhý  zaměstnanec), nejnižší míra účasti byla v textilním, oděvním a kožedělném průmyslu a v průmyslu dřevozpracujícím a nábytkářském (každý šestý zaměstnanec). Z celkové pracovní doby bylo věnováno kurzům vzdělávání 1,4 % placené pracovní doby.

Celková výše nákladů na vzdělávání zaměstnanců v roce 1999 dosáhla 5,09 mld. Kč. V porovnání s celkovými veřejnými výdaji v oblasti předškolního a školního vzdělávání v daném roce (86,6 mld. Kč), tj. necelých 5,9 %. Ve vztahu k úplným nákladům práce představovaly výdaje na kurzy vzdělávání zaměstnanců 1,13 %, ve vyjádření na jednoho účastníka kurzů 5269 Kč a na jednu hodinu jejich trvání 208 Kč.

Z odvětvového pohledu stojí za zmínku vysoké náklady na vzdělávání v odvětvích výroby a  rozvodu elektřiny, vody a plynu a dále v odvětvích služeb souvisejících s rozvojem tržního hospodářství (peněžnictví, pojišťovnictví, poradenské služby, zpracování dat apod.). Naopak relativně nízké prostředky jsou na vzdělávání zaměstnanců věnovány v „tradičních činnostech“, mezi něž patří textilní, oděvní a kožedělný průmysl, výroba strojů a zařízení, dřevozpracující průmysl a doprava.

Česká republika v relativně krátké době vstoupí do Evropské unie. Co s sebou do Unie přináší, to je zejména kvalita lidských zdrojů. Tyto zdroje ovlivní zapojení země do evropských struktur a tím i budoucí efektivnost vzdělání a vzdělávání. K silným stránkám patří zejména relativně vysoká úroveň vzdělání pracovní síly a aktivní politika zaměstnanosti. Ke slabým stránkám pak nižší podíl výdajů na školství z HDP, i nízký podíl sociálních partnerů na odborném či dalším vzdělávání. Tyto slabé stránky se mohou stát hrozbami rozvoje školství i vzdělávání dospělých. Naopak příležitostí je nastoupit cestu rozšiřování přístupů ke vzdělávání, modernizace vzdělávací soustavy včetně zavedení nepřímých nástrojů podpory vzdělanosti podle zkušeností zemí Evropské unie.

V zásadě existují dva hlavní předpoklady dalšího rozvoje sféry vzdělávání u nás.

1.
Prvním předpokladem jsou příznivé makroekonomické podmínky, kdy vzdělávání tvoří určitou prioritu rozvoje celé společnosti.

2.
Druhým předpokladem je rozvoj podnikové sféry, kdy vzdělávání je neoddělitelnou součástí řízení podniku, péče o lidské zdroje a kdy podnik považuje profesní vzdělávání za součást své konkurenční schopnosti a za komparativní výhodu před konkurencí.

V českých podnicích je často diskutována otázka hodnocení pracovníků. Jde nejenom o  pozůstatek předchozí „nomenklaturní éry“, kdy tzv. komplexní hodnocení kádrů představovalo jeden z nástrojů upevňování moci komunistické strany v hospodářství a  společnosti. Dnes se opět hledá místo hodnocení pracovníků jako efektivního nástroje řízení lidí.

Hodnocení pracovníků v podniku může plnit řadu důležitých funkcí pro efektivní fungování procesů řízení lidských zdrojů. Armstrong uvádí tyto hlavní důvody hodnocení práce (Personální management, Grada, Praha, 1999, s. 609):

−
poskytnout racionální základnu pro vytvoření a uplatňování spravedlivé a  obhajitelné mzdové struktury,

−  pomáhat v řízení relací existujících mezi pracemi v rámci organizace,

−
umožnit přijímat důsledná a logická rozhodnutí o mzdových tarifech a  tarifních stupních,

−
stanovit, nakolik je hodnota prací navzájem srovnatelná, aby byla možnost zajistit, že za práce stejné hodnoty bude vyplacena stejná odměna.

Hodnocení pracovníka je v  pojetí M. Armstronga  výrazně zaměřeno na odměňování pracovníků, na vytvoření „personálního rámce“ pro rozhodnutí o  platech a mzdách v podniku.

Je však třeba hledat i širší souvislosti hodnocení pracovníků v podniku, je třeba hledat a  ujasnit si postavení pracovního hodnocení v celém systému řízení lidských zdrojů:
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Obr. č. 1      Postavení hodnocení v řízení lidských zdrojů

Zastávám názor, že hodnocení pracovníků by mělo přímo ovlivňovat některé oblasti řízení lidských zdrojů jako např. stavení a charakteristiku vzdělávacích potřeb pracovníka, a to nejen z jeho hlediska, ale i z hlediska podniku; diskuzi o  kariérovém plánu (nebo jeho konkrétní přijetí v rámci procesu hodnocení); otázku odměňování pracovníků, ať již z hlediska základních platů či motivačního systému v odměňování; a v neposlední řadě i rozhodování o  povýšení pracovníka nebo o jeho převedení na jinou práci stejného významu či o jeho propuštění. Z praxe jsou známy případy, že podnik v situaci nutného snížení počtu pracovních míst vzal za základ rozhodování o konkrétních jednotlivcích závěry pracovního hodnocení, a  tím došlo k určitému zneužití tohoto procesu.

Pracovní hodnocení, pokud je přijato jako standardní nástroj řízení v podniku, může prokazovat i jiné vlivy, které lze nazvat zprostředkující. Určitě by mělo vést k opatřením zlepšujícím organizaci a řízení práce. Např. při hodnotících pohovorech by měla být využita příležitost „vyříkat si“ mezi nadřízenými i  podřízenými problémy v této oblasti. Další vlivy jsou také důležité: posilují se další oblasti řízení lidských zdrojů, firemní komunikace a  firemní kultura. Pod firemní kulturou zde můžeme rozumět určité normy jednání a chování pracovníků, určitý způsob řešení problémů a mezilidských vztahů v podniku.

Je nutno si uvědomit, že pracovní hodnocení v podniku probíhá běžně. Existuje v různých podobách a z psychologického hlediska je vlastně přirozeným jevem každé, nejen pracovní, činnosti. V řízení lidských zdrojů jde o  formální proces, který může mít následující podoby:
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Obr. č. 2      Základní pohled na hodnocení pracovníků

Klasická je situace, kdy vedoucí pracovník hodnotí podřízeného. Měřítkem hodnocení jsou v prvé řadě požadavky pracovního místa. Prostřednictvím hodnocení zjišťujeme vhodnost umístění pracovníka na dané pracoviště a jeho výkon. Označujeme to jako hodnocení vhodnosti nebo výkonnosti.

Marques a Jirásek zdůrazňují, že hodnocení pracovníků se musí opírat nejen o současnou výkonnost, ale musí klást důraz na   rozvoj jednotlivců i  podniku (banky). (Řízení lidských zdrojů. BIVS, Praha 2000, s. 118) Význam hodnocení spatřují v   „nastartování“ osobního rozvoje na straně pracovníka a v řízení kariéry na straně podniku. V této souvislosti neustále zdůrazňují sladění potřeb pracovníků a potřeb podniku. Při hodnocení jde podle těchto autorů o sladění závěrů hodnocení s pracovní motivací hodnocených pracovníků.

Toto zmíněné „klasické“ hodnocení je často doprovázeno sebehodnocením, které provádějí vedoucí pracovníci (hodnotitelé druhých), a v některých případech i hodnocení pracovníci.

Hodnocení 360º je méně obvyklý způsob hodnocení, kdy vedoucí jsou hodnoceni svými podřízenými. Předpokladem tohoto hodnocení je jednoznačně vymezení manažerských způsobilostí ve firmě, které se stávají vlastně kritérii hodnocení ze strany podřízených. Mohou to být tato kritéria (příklad z BMW):

1. Prosazování vize firmy

2. Získávání lidí pro procesy změn

3. Vedení lidí a řízení jejich rozvoje

4. Postoje a sebemotivace

5. Funkční a odborná způsobilost

6. Chování v krizových situacích

Hodnocení 360º je forma zpětné vazby v podniku, může být impulsem pro změny v řídícím stylu či chování. Výsledkem může být zlepšení spolupráce, komunikace, pracovní motivace i   kvality mezilidských vztahů v podniku. Může v zásadě probíhat přímo (vyplnění formulářů), nebo nepřímo. Hodnocení 360º je stále více běžné u firem orientovaných na zákazníky, kde se uplatňují i  další podoby hodnocení, jako je hodnocení kolegů kolegy na stejné funkční či řídící úrovni, hodnocení pracovníků přes průzkumy spokojenosti dodavatelů a  zákazníků.

Základem hodnocení ve firmě bývá stanovení kritérií, tj. ukazatelů, podle kterých se bude hodnotit. V odborné literatuře se nejčastěji uvádějí kritéria tři, a  to kvalita práce, množství práce a pracovní chování. Je-li zapotřebí další diferenciace pracovníků, je nutné hledat další kritéria. Při jejich výběru je důležité brát v úvahu charakter podniku, branži a další důležité znaky profesní, řídící a organizační povahy. 

Zavedení systému pravidelného pracovního hodnocení ve firmě je zpravidla náročný proces, pakliže chceme využít všechny možnosti, které pro řídící praxi toto hodnocení nabízí: Patří mezi ně zlepšení pracovního výkonu, odměňování, zjištění potřeby dalšího vzdělávání, plánování osobního rozvoje, podpora a stimulace v práci.

PhDr. Jaroslav Mužík, DrSc.
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