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NeékreH zaméstnanci ale podivaji slabé vikony, a pfitom to nemusi byt lenivi lig
Mie to byt projev nedostateéné pfipravenosti, miize to byt projev nedostarednjch
piedpokladii. Pak je nutno zviiit piipadnou zménu pracovni ndplné, proroe je ne
zbytné, aby se piedchizejici problémy neobjevily znovu kviili tomu, Ze nis odhad
nebyl sprivny.

Je moino si pFipravit uréitou strukturu, kterou mizete vyuiivat jako voditk
pii hodnoceni kaidého pracovnika:

. Diskutovini o cilech a zivérech z minulého hodnoceni.

. Diskurovini o priibéhu uplynulého rocniho obdobi.

. Zaméfeni pozornosti na nejdilezitgjii oblasti uplynulého obdobi a zhadnoceni kvaliy
price v téchto kliovych &innostech.

4. Co se podafilo, s &im je spokojeny’ hodnoceny a hodnoritel.

. Pripominky k podniku, k podminkim price, ke spoluprici, k hodnoriteli.

. Nivrhy na piiiti abdobi — co se d zlepit, jaké dkoly je ticba zvlidnout, véemé i
minového vymezeni, v &em je moino ziskat piislib ze strany hodnoceného.

. Co hodnoceny otckivi od podniku a od svého nadiizeného, od tymu. Jaké mé pred-
stavy o svém daldim rozvoji.
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Pii hodnoticim pohovoru je nezbytné vychdzet 2 toho, z¢ nedéinnéjsi forma ovlivie:
vini je motivovini. To znamend povzbuzovini a podpora, spiSe chvala nez kritika. Ovien
i chvila musi byt adekvitni skutkiim, musi byt upHimnd, nemél by o byt pouze projer
zdvotilosti. A raké by méla byt jako kritika konkrémi, ne vieobecnd.

Kdyz musime kritizovat, spojime kritiku s chvdlou v tom smyslu, Ze néco pochvilime,
pak néco zkritizujeme a pak zase néco pochvlime. Nékteré nedostatky nemusi by vidy
kritizoviny, protoe za urditych okolnosti tyto tzv. nedostacky mohou byt prednost
Napiiklad pomaly élovék miZe byt peclivy. Pak se doporuduje povéfovat pracovilka
takovymi tikoly, kreré odpovidaif jeho osobnostni vyhranénosti.

Pii kritice ze strany hodnoceného na vasi osobu se vyhnéme obrannému postoji
Vyslechnéme kritiku, nesnaime se operovat se svou autoritou. Nevytvifime atmosfér
konfliktu. Oviem neni moino se dostar do situace, kdy pohovor zacne vést hodnoceni
kdy s ndmi za¢ne manipulovat.

Jeden z dilefitych divodi, proé jsou pohovory déliny, je rozvoj pracovnika, jebo
profesiondlni ritst, usmériovini a podpora v tomto rozvoji, uvolnéni defenzivnich pocitl

Manager by mél podporovar potieby pracovniki orientované na sebevzdélivini, o
razvoj jejich dovednosti a védomosti, piipravovat je na naroénéjsi funkee. To je nezbymt
pro efekeivitu celého imu.

élostcjny smyd
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Pii hodnoticim pohovoru nenf dobré se zabyvat tipravami platu, protoie to ovliviuje
postoj hod: ¢ho, snaif se za sebe hem vice bojovar, reprat. Pohovor md byt dis-
kusi nad tim, jak pracovar efektivnéji a kvalitnéji. Zaméstnanci by méli mft phlezitost
reagovat. Nedivejme sliby, kreré jsou z nadi pozice nesplnitelné.

Hodnoceni nemiize byt situaci, kdy hodnotitel sdéli hodnocenému v dobé 3-5 mi-
it své hodnoceni, jak jej ozndmkoval a pak jej pozidi, aby to podepsal. Hodnocent je
diskuse a vyména nizori.

Hodnorirelé se dopouitdji celé fady chyb. Nékreré si uvédomuiji, nékreré si nemusi
vitbec uvédomovat.

Hodnotitelské chyby:

+ Neschopnost kritizovat — neschopnost kritizovat konstruktivné znamend vyostfent
sport, hodnoceny se chovi defenzivné, odmité piijmout kritiku.

' Osobni zaujatost — mie byt zptsobena nécim, co se hodnotiteli na pracovnikovi
nelibi, a m tendenci jej podhodnocovat.
Spatnd nebo viibec neexistujici zpétn vazba.
Efekt svatozdfe — jeden aspekt chovini ovliviiuje hodnoceni viech ostatnich slozek.
Efeke svatozdfe mitze byt minimalizovin ptedbéinou pfipravou hodnotiteli.
Prvni dojem (halé-efekr) — prvni dojem ovlivije postoj k jedinci na delii dobu,
takie korekee je moind i po nékolika mésicich.
Posledni dojem — projev chovéni pracovnika, ktery se mie objevovat u nékterjch
jedinci pfi cim se formdlnim hodnoceni, které se providi jednou za rok. Chee
udélar dobry dojem nakonec.
Stredov4 tendence — hodnotitel hodnoti viechny pracovniky jako primérné. Je ab-
tiiné pro néj diferencovar, protoke nevi, podle &eho, nebo se také obdvd zpémé vazby
od hodnocenych.
Efekt mirnosti — nezkuseny manager se miife citit nejisté a kdy? viechny nadhodnoti,
nikdo si nemiiZe stéfovat. Vyhybd se tak moZnym stferdim.
Efekt ptisnosti — podhodnocovini pracovnikii.
Tendence k nadsazovdn{ — pichdnéni nékterych postoji.
Chyba kontrastu — kontrast zvySuje viditelnost nékeerych jevii, col miife zname-
nat za uréitych okolnosti preceiovini, za jinych okolnosti podcenovini. Napriklad
priimémny jedinec mezi éryfmi velmi slabymi pracovniky miie vypadat jako nad-
primérny.
Chyba projekce — projikovini vlasmich nedostackii nebo vlastnich ptednosti do hod-
i\‘unenfrth pracovnikii.
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Kazdy pohovor je nutne uzaviit, Dilezité je, aby uzavieni pohovoru
pro oba ucastniky. Aby oba (i¢astnici souhlasili s formulacemi, hodnoticimi droven prict
za piedchizejici obdobi, a soucasné, aby oba ticastnici méli stejny postoj k ciliim daliihe
rozvoje hodnoceného pracovnika.

Mnohé firmy se snadi vywofit klasifikaéni systém porovndvajici pracovniky mel
sebou, K tomu si dopomahaji klasifikaéni stupnici. Takové zndmikovéni je velmi ofidné
neobjektivni, nebot problémem se stivd bodovaci systém, keery porovndvd jednotliné
hodnocené poloiky. Je obtiiné objektivné hodnortit, kterd st hodnoceni md véesi vihu,
a neobjektivita maze uikodit motivaci.

~ pieddasné zobecovini je neprikazné.

Dialela — hodnoritel na zikladé jedné vlastnosti usuzuje, e u pracovnika jsou pfi-
tomny i nékteré dald vlastnosti.
Konformita — prizpisobovdni se znamend odmitdni inovaé-
nich trendi, co se projevuje i v hodnoceni takovych tviircich pracovaikii.

Obavy z ohrozeni vlastni pozice — manazer z obav pred ohrozenim vlastni pozice
Vytviti armosféru, e on sim je nejlepdi, md snahu nedoceovar zejména nejprogre-
svngjii a nejschopnéjii jedince.

Favoritismus — preferovini oblibencii.
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