@ HODNOCENi PRACOVNIHO CHOVANI




VYZNAM HODNOCENI Z HLEDISKA
ORGANIZACE

Zmena Ci posileni organizacni kultury.
Vzajemné sladovani zajmu.
Zvysovani vykonnosti.



TRENDY V SYSTEMECH HODNOCENI
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Od
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K rozvoji

K feSeni problému

K osobni interakci

K roli porodnika a
rodiCe




OBLASTI HODNOCENI

Vystup (vykon)

Vstup (predpoklady) = potencial + Proces: pracovni chovani, pFistup
zpusobilost + praxe




VYSTUP (VYKONNOST)

Meritelné vysledky prace

Pouzite metody:
Primé hodnoceni vystupu: chybovost, poCet
obchodnich schiuzek, naro€nost a mnozstvi splnénych
ukold.
Neprimé: hodnoceni na slovni nebo Ciselné stupnici



VSTUP A PROCES

Vstup: zpusobilosti — dovednosti potfebné k vykonu
prace.
Priklady dovednosti:
Zadavat text pomoci klavesnice
Nabidnout produkt (sluzbu) zakaznikovi

Ridit auto
Napsat pracovni smiouvu
Pristup:
Kvalita plnéni pracovnich povinnosti
DodrZzovani postupl a pokynu (poruseni — prestupky).
Mira iniciativy nad ramec povinnosti.

Podnéty na zlepSeni pracovnich postupul, upozornéni na
mozni problémy,...

Pristup k firemnim zajmam



CiLE HODNOCENI

1. ldentifikovat skryté predpoklady
pracovnika.

2. Vytvaret poklady pro rozhodnuti v oblasti
odmenovani.

3. Poskytnout pracovnikovi zpetnou vazbu o
tom, jak dobre pracuje.

4. |[dentifikovat potreby rozvoje —
nedostatecné dovednosti pracovniku.

Dominantni cil: Zlepsovat vykon v
budoucnosti.



ZPETNA VAZBA

Zakladni funkce: kontrola realitou.

Podminky: otevrenost, oboustranna
komunikace.

Efektivni ZV:

Informujeme o chovani.
Popisujeme chovani ne osobnost.

Prezentujeme konkrétni informace ne zobecnuijici
soudy.

S kratkym Casovym odstupem od udalosti.
Pisemné poklady
Cil: prejeti ZV a zména chovani v budoucnosti.
Co do ZV nepatfi: zmékCovani pozitivnimi tvrzenimi,
otazky.



METODY HODNOCENI

Minulost H. Praxe Metoda kliCové udalosti Zaznam vysledku
Srovnani vysledku

Pritomnost AC, DC Sociogram Pozorovani na misté
Manazersky audit 360 zpétna vazba Mystery shopping
Zkouska

Budoucnos Hodnoceni Supervize Management by

t potencialu objectives




HODNOTICi POHOVOR

Obvykle zahrnuje vSechny Cas. rozmery

MuUze pokryvat vSechny oblasti (vstup, proces,
vystup)

Typicky dve Casti: sebehodnoceni a hodnoceni
nadrizenym pracovnikem



VYBRANE METODY — M. KLICOVE UDALOSTI

Zaznam jedne pozitivni a jedné negativni udalosti v
daném Casovém intervalu.

Lze vyuzit i pro koncipovani zmen a rozvoje.

Orientace na konkrétni situaci — vede

hodnotitele, aby poskytovat bezprostredni zpetnou
vazbu.



VYBRANE METODY - 360 ZPETNA VAZBA

Vice zdrojové hodnoceni zamérené na hodnoceni
pritomnosti a procesu

Skupiny hodnotitelli: nadfizeni, kolega,
podrizeny, zakaznik...

Vyuziti rizné miry anonymity respondentu

Vyhoda: koncentrovanost a utfidénost informaci —
uziteCny poklad pro rozvojovy plan.



VYBRANE METODY — MYSTERY SHOPPING

Pozorovani na miste zamerené na hodnoceni
vystupu — obvykle chovani.

Hodnotitelé vystupuji jako zakaznici — jejich identita
je utajena.

Vyuziti: predevsim pfi primém prodeji

Nutna soucéast: pozorovaci plan.

Omezeni: Jedna se pouze o maly vysek chovani,
na jeho zaklade nelze generalizovat.



TECHNIKY HODNOCENI

Neanalytické
Metoda poradi praci
Parove porovnavani
Klasifikacni metoda (dle katalogu tfid)

Benchmarking (porovnavani s modelovou praci
slouzici za vzor)(role, vysledky, znalosti,
schopnosti)

Analyticke

Bodovaci metoda (faktory — dulezitost a uroven
naplnéni)



VYSTUPY A NAVAZNOSTI HODNOCENI

Navaznost na odmeénovani

Destruktivni:
Malo diferencujici hodnoceni i odmérnovani.
Na zakladé hodnoceni je pouze ubira z odmeén.

Konstruktivni:
Srozumitelna vazba mezi hodnocenim a odmeénovanim.
Vazba hodnoceni na bonusy i pobidky.

Navaznost na rozvoj — vystupem z hodnoceni je
dohoda o rozvoii.



PROCES MOTIVACE — MOTIVACNI SYSTEM

1. Koncept motivace

2. VVztah motivace a vykonu

3. Vztah motivace a spokojenosti
4. Loajalita a jeji vyznam

5. Zakladni teorie motivace

6. Stimulace pracovniho vykonu
/. Motivacni systém organizace



1. POJETI MOTIVACE

soubor motivu orientujicich jednani

mira ochoty realizovat konkrétni Cinnosti
(motivovanost)

zameérné pusobeni na lidi (stimulace)



1.2. STRUKTURA MOTIVACNIHO POLE

Motivacni poloha




2. \VZTAH MOTIVACE A VYKONU

pracovni vykon = mnozstvi prace za Cas

zakladni determinanty:
motivace a schopnosti pracovnika (subjektivni faktory)
podminky prostredi (objektivni)

motivace | X |podminky| X |schopnosti

Vykon




2.1. AKTIVACE A VYKON

Yerkes-Dodsonuv zakon
vztah mezi urovni aktivace a vykonu
optimalni vykon - stredni uroven aktivace
prilis vysoka — pretizeni
priliS nizka — neochota k Cinnosti

obtiznost ukolu

1o 4 LD s LIV 4

aktivace



3. VZTAH MOTIVACE A SPOKOJENOSTI

Definice pracovni spokojenosti :

vnitrni stav je vyjadrenim hodnoceni vsech osobnostné

vyznamnych faktoru souvisejicich s praci
Uspokojeni potreb pracovnikl zvySuje jejich
spokojenost
Determinanty spokojenosti:

hodnotove soudy

individualni zkusenosti

aktualni spoleCenské postaveni

zivotni plany a perspektivy do budoucna



® 4. TEORIE MOTIVACE




4. 1. MASLOWOVA TEORIE HIERARCHIE
LIDSKYCH POTREB

nékolik zakladnich typu potreb

mohou vznikat a byt uspokojovany pouze v urcitem
poradi

nejdfive zakladni potfeby — fyziologickeé a bezpeci a
az poté se mohou rozvijet rustoveé potreby, jako je
napr. uznani nebo seberealizace

Prinos: zamereni se na psychogenni potreby -
zkvalitnéni pécCe organizace o své zaméstnance



4.1.1. MANAZERSKA VERZE MT

_— prislusnost




4.1.2. PYRAMIDA STIMULU MT

Klad spekt

Dobry tym s kvalitnimi vztahy




4.2. PRINOS HEZBERGOVYCH VYZKUMU

zamereni se na obsah prace
rozdélani faktoru na:
motivatory: zvysuji vykon
satisfaktory: prevence nespokojenosti (hygienickée)

zaklad pro personalni techniky:
obohacovani a rozsirovani prace



5. STIMULACE PRACOVNIHO VYKONU

hledani uzitelnych postupu jak:
pozitivné ovlivnit pracovni ochotu lidi
podnitit nebo omezit urCitou aktivitu

stimulace:

pusobi ,pres” vnitfni prostfedi osobnosti

stimuluje to, co je v souladu s potrebami a hodnotami
pracovniku



5. 1. NASTROJE STIMULACE PRACOVNIHO
VYKONU

Hodnoceni a odménovani
hmotné odmény, neformalni hodnoceni, zaméstnanecké
vyhody
Okolnosti prace
atmosféra pracovni skupiny a firmy
kvalita pracovniho prostredi
Charakteristiky pracovni ¢innosti
pestrost, identita, vyznamnost ukolu
informovanost o praci a situace v organizaci
Vzdeélavani a rozvoj
osobni a profesni rozvoj - kariérni postup



5. 2. ZAKLADNI PRINCIPY MOTIVACE

1. nepfizpusobuijte lidi ukolim, ale ukoly lidem

2. lidé museji byt spokojeni alespon s nécim

3. Jini lidé mohou byt citlivi na jiné podnéty, nez vy
4. Obavy z neprijemného mohou motivovat stejné
jako touha po prijemném

5. Mnohdy staci praci dobre definovat a vysvétlit
6. Pri motivovani myslete na druheho, ne na sebe

Zdroj: Plaminek, J. (2007): Tajemstvi motivace. Praha: Grada



6. MOTIVACNI SYSTEM ORGANIZACE

nastroj systematického
ovlivhovani pracovniho
jednani

soucast personalniho
sub-systému
organizace




6.1. EFEKTIVNI MOTIVACNI SYSTEM (HRONIK)

jadro: hodnoceni, odméenovani a rozvoj
efektivnost — provazanost téchto Cinnosti
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6.2. CILE A UKOLY MOTIVACNIHO SYSTEMU

pracovnici majici pocit perspektivhosti své
prace

prijeti organizacnich cilu pracovniky

dosazeni zadoucich zmén v chovani pracovnikli
zvysovani pracovni spokojenosti a vnitrni
motivace pracovniku



6.3. DIFERENCIACNI PUSOBENI

cil - rozdily v pracovnim chovani se odrazi v
ohodnoceni pracovnikU

nastroje:
variabilni slozka mzdy (provize)
cilové financni i nefinancni odmeny
vykonnostni souteze
limity: potfeba —"zmerit“vykon
problematické dusledky: nerovnosti



6.4. INTEGRACNI| PUSOBENI

vzajemné potreby mezi organizaci a jejimi Cleny.
snizovani rozdild mezi cily pracovniku a organizacnimi
Cile:

stabilizace pracovniku

vytvareni a posilovani pozitivniho vztahu zaméstnancu
k organizaci.

Nastroje:

podnikové vyhody,

podnikové kulturni a sportovni akce zamérené na team-building
Limity:

Vysledek je spiSe narust spokojenosti zaméstnancu spojeny

s moznym snizovanim fluktuace



6.5. PREVAHA JEDNOHO PRISTUPU

Jaké jsou podle Vas dusledky pfevahy jednoho z
pristupu ?

Napadaji Vas typy organizaci, kde by byla uvedena
,prevaha“ vhodna ?



DEKUJI ZA POZORNOST

o Ladislav Koubek
o |l.koubek@amail.com
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