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Systém hodnoceni zaméstnancu



System hodnoceni — obecne
poznamky

7 n N BN

(pohybovy i nervovy aparat systému)

» Zakladni nastroj v urceni zpetne vazby
zameéstnancum (vyse platu, benefity,
postaveni v O.CH.)

« Zakladni nastroj pro sbér informaci pro
treninkove a vzdelavaci programy, karierni
planovani atd.



>

>

Systéem hodnoceni — Proc? I.

Odlisnosti vykonu jednotlivych zaméstnancu

blue-collar zaméstnanci (+ - 15% - rozdil mezi primérnym a
nadprumérnym zaméstnancem)

sales manager zaméstnanci (+ - 42% - rozdil mezi praimérnym a
nadprumérnym zaméstnancem)

odborni zaméstnanci /DTP, techniCti zaméstnanci/ (+ - 46 % -
rozdil mezi primérnym a nadprimérnym zameéstnancem)

- a pro nas je zasadni, kdo ma jaky vykon, resp. kdo je kdo

Existujici trendy v méreni vykonu zaméstnancu

prestoze kazda spolecnost bez vyjimky musi resit problem
,nevykonnych zaméstnancu®, bez systému hodnoceni jsou nase
moznosti jak s tim nalozit velmi omezené

systém hodnoceni muze zlepsit (Ci vyrazné zhorsit) atmosféru a
motivaci (potencial zlepSeni je vyrazny)



System hodnoceni — Proc? |l.

« Spravedlnost — temer kazdy vnima velmi
citlive otazku spravedliveho ohodnoceni a

spravedinost jako takova je uzasny nastroj

« Samozrejme vnimani spravedinosti zavisi na kulture,
nicmene v zapadni Evropé (rok 2006) vice nez 96
procent zaméstnancu klade duraz na férové podminky
ve spolecnosti.

» A jak uz jsem psal — férove podminky jsou hodnotou
samy o sobe



System hodnoceni — System |.

« Struktura v priprave systéemu hodnoceni
»> Zjisténi co potrebujeme hodnotit
musime znat jadro pracovni naplne zamestnance a ktere

schopnosti, vystupy nebo procesy budeme hodnotit a samozrejme je
potreba znat vyznam pracovni pozice jako takove pro spolecnost

Priklady: délnicka profese — pocCet sestavenych TV, pocet metrl
poloZenych kabell / index obtiZznosti pokladani, kvalita prace,
spoluprace s dalsimi zamestnanci, samostatnost

» Vyber vhodného nastroje mereni vykonu zameéstnance

musime vybrat metodu nebo ,trs" metod, ktery bude odpovidajici
mnoziné zaméstnancu, do které zkoumany spada

Priklad: MBO — HR manazer, hodnotici Skaly — operator uhelné
elektrarny, normy/pocCet zmetku — délnicka profese linkového
charakteru



Systém hodnoceni — System |l.

« Jednotlivé kroky v systéemu hodnoceni

> Priprava supervizoru
naprosto zasadni krok — supervizori musi vedet, co je
jejich ukolem, musi vnitrné prijmout, ze system
hodnoceni je zasadni pro dalsi vyvoj spoleCnosti a musi
byt vyskoleni pro férovy prubéh hodnoceni — bez dobre
pripravenych supervizoru to nemuze dopadnout dobre

Zpétna vazba, resp. Informovanost zaméstnancu

jeste nez probehne hodnoceni, je nutné o smyslu
hodnoceni a jeho zakladnich parametrech diskutovat se
zamestnanci, jichz se tyka



System hodnoceni — System |Ill.

« Jednotlivé kroky v systému hodnoceni

» Samotny proces hodnoceni

samotny proces hodnoceni (pomocné pravidlo — v
jednom kroku hodnotit tolik oddéleni, kolik je moznée —
vyjimky)

» Zpétna vazba vysledkl — informace zaméstnancium
kazdy by mel vedet vysledek hodnoceni — silné a slabé
stranky, jak se proménuje jeho vykon v Case (!), jak se
ma k ,medianové” ¢i ,prumérné” hodnoté a takeé jakou
metodou jsme k vysledkum dospéli — zasadni je vzdy
sdélit jak pozitivni, tak slabsi stranky (opét vyjimky) a
zejména moznosti reseni tech slabsich



System hodnoceni — System V.

« Jednotlivé kroky v systéemu hodnoceni

» Uréeni tzv. ,budoucich” cilt jak pro spolec¢nost, tak pro
zamestnance plus uprava systému hodnoceni — v
zacatcich, je to naprosto nezbytne

» Je potreba archivovat data v casovych osach — tzn.
pracovat s dynamickou informaci

sila (a vlastné i smysl) systému hodnoceni spocCiva v
tom, ze jej delate opakovaneé — pak zacne informace
davat smysl — archivace dat je proto naprosto zasadni



Systém hodnoceni — Problemy .

* VVyhnout se problémum v systému
hodnoceni znamena je znat!

» Predsudky supervizora

» vubec nejCastéjSi chyba — vSichni nékoho mame radi a
nemame radi a supervizofi nejsou vyjimkou (vék, stejny
fotbalovy tym, muz/zena)

» Halo efekt (efekt vyjetych koleji |.)

» jedna se o chybu, kdy hodnotite néjaky aspekt vykonu
zaméstnance pod vlivem vysledktu hodnoceni jiného aspektu
(kdyz je dobry v prodejich bude i komunikativni a
spolupracuijici)



System hodnoceni — Problemy II.

» Tendence ,fiSe stredu”

» kdyz davate vsechny zaméstnance ,do jednoho pytle” tzn.
snazite se mit vSechny blizko sebe z hlediska vysledku

» Nadhodnocovani

» velmi Casté a nebezpecné

» Extréemni kriticnost
» opak nadhodnocovani, jinak ale opéet velmi nebezpecné



Common Appraisal Problems ll|.

» Problem vyjetych koleji |l.

» Kdo byl minule dobry, je dobry zas — opet velmi nebezpecné.



Metody hodnoceni |I.

« Obecne poznamky

— Neexistuje (ani v Case ani v prostoru)
univerzalni metoda

— ldealni vlastnosti jsou: objektivita, schopnost
Jrefit” dulezité informace, a neobtiZznost
implementace (ustanoveni)

— Vzdy vsak hledame kompromis mezi vyse
uvedenymi pozadavky



Metody hodnoceni Il.

* Normy (Work standards)

» jedna z prvnich metod hodnoceni — dnes spiSe na ustupu

» spise pro manualni typ praci (nikoliv univerzalné!)

> je vysoce objektivni a velmi snadna, ovSem pouze pro
omezeny pocet typu pracovnich pozic

» opravdu maly pocet spolecCnosti vyuziva normy jako jedinou
metodu hodnoceni



Metody hodnoceni IlI.

* Hodnotici Skaly

> Vyuzitelné na Sirokou Skalu hodnoticich standardu (od
kooperace, pres loajalitu po samostatnost ... atd.)

» zasadni je kalibrace a vizualizace Skaly

» UrcCeni rozsahu skaly (poCet hodnocenych plus objektivita
Kritéria)

» Prosté hodnotici skaly x hodnotici sSkaly s komentarem



Metody hodnoceni IV.

« Tzv. ,Ranking” (jednoduche a urovnove
porovnani)

» ranking znamena sefazeni nikoliv vuci objektivnimu bodu, ale
vzajemné (vztahoveé) sefazeni zaméstnancu od nejlepSiho k
nejhorsimu

» je to srovnavaci metoda — supervizor musi seradit
zaméstnance od nejlepsiho k nejhorS§imu namisto vudi
standardu

» Obecné ,ranking” x ,ranking® specifickych schopnosti — to

NPl N5

» ,ranking” mezi oddélenimi x
» VVyhody a nevyhody rankingu



Metody hodnoceni V.

* Tzv. ,Forced Distribution” ranking

» Supervizor musi umistit kazdeho zaméstnance do predem
urcenych mnozin, priCemz nesmi zadnou mnozinu zvetsit Ci
zmensit (priklad: vyrazné podprumérny / podprumeérny /
prumérny / nadprumeérny / vyrazné nadprumérny ovsem do
podprumérnych musi zaradit 2 zaméstnance) — nazev mnozin
by mél byt jiny nez prumérny ...

» Metoda je objektivnéjsi nez klasicky ranking

» Zameéstnanci i supervizofi nemaji metodu radi



Metody hodnoceni VI.

* Tzv. Paired Comparison

» Existuji dva pomérné odlisné typy ,Paired Comparison®

» Prvni je zalozen na vzajemném porovnani vsech
zaméstnancu ve formé A-B, A-C, B-C, pficemz lepSimu
zameéstnanci z daného kriteria pfidelujeme hodnotu 1,
horSimu 0. Metoda je objektivnéjSi nez ,Simple ranking”
ovSem Casova narocnost u vysSiho po€tu zaméstnancu je
mimoradna.

» Druha ,Paired Comparison® je zalozena na tzv. tymovem
hodnoceni, tzn. nehodnoti se vykon jednoho zaméstnance,
ale vzdy celého tymu (vyhody/nevyhody) — metoda je v
soucasnosti znacneé rozsirena



Metody hodnoceni VII.

 Tzv. metoda hodnoceni kritické udalosti

» Relativhé moderni metoda hodnoceni

» Zaznamenavaji se vyhradné mimoradné dobreé a velmi Spatné
udalosti, vysledky (napr. uspéch u velike zakazky Ci publikace
v impaktovaném Casopise)

» Metoda tzv. Kritickych udalosti pomaha v systéemu hodnoceni,
ale nemuze stat jako samostatny mérici prvek — je to
doplrikova metoda

» Pro supervizora velmi jednoducha — kdyz v daném obdobi
nevi (nepamatuje se) na zadnou kritickou udalost, znamena
to, ze tam nebyla



Metody hodnoceni VIII.

« MBO

» Relativné moderni metoda Ci spise systém hodnoceni, hodi
se vSak pouze na omezeny okruh zaméstnancu

> Je to vlastné svym zpusobem kontrakt mezi
zameéstnavatelem a zaméstnancem, na kterem se podili obe
strany

» HRM, vedouci oddéleni a zamestnanec stanovi cile pracovni
naplne zaméstnance a kritéria, ktera dokazi urcit, zda bylo Ci
nebylo dosazeno cilu

» Velmi efektivni v pfipadé manazerskych pozic, ve veédé (zde
ovSem pozor) a takeé v pripadé ,kreativnich® pozic — je to
svym zpusobem opak normoveého pristupu.



Casova osa systému hodnoceni

Jak casto?

» zalezi na typu pozice, se kterou je zamestnanec spojen
» Manazerské pozice, véda, atd. — 3 mésice az 1 rok

» Zaméstnanec na manualni pozici — jeden den az pul roku
» Vedec ,top ranku” — 1 meésic az 3 roky

Co s vysledky?

» Slaby vykon
» Excelentni vykon

Jak komunikovat vysledky?

» Hodnotici interview
» Systém pohovoru



Hodnoticl systém

* Vytvorte system hodnoceni:

“» oddeleni prodeje (6 obchodnich
manazeru)

¢ jaka metoda Ci kombinace metod

* Jak casto

 dusledky vysledkt ©

¢ supervizor

“* ve spolecnosti existuje HRM oddéleni

¢ mala spolecnost celkem 20 zaméstnancu



Hodnotici system — prakticke MBO

* Vytvorte system hodnoceni:

¢ oddeleni prodeje (6 obchodnich
manazeru)

“* Jaka metoda Ci kombinace metod

“* Jak casto

% dusledky vysledkl ©

“* supervizor

*» ve spolecnosti existuje HRM oddeleni

“* mala spolecnost celkem 20 zamestnancu



