


= Hodnoceni pracovnikt (pracovniho vykonu)

= Rizeni pracovniho vykonu



Schema rizeni pracovniho vykonu
(Koubek, 2004)
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Nejcastejsi vyhrady k hodnoceni

= byrokraticka kontrola

= nedustojny subjektivni proces
= mocensky nastroj
= ,,potemkinova vesnice"
= ztrata casu

= kazodocni buzerace




Proc¢ vubec hodnotit???

zmena Ci posileni organizacni kultury a
komunikacni strategie

slad'ovani zajmt vSech zucastnénych
zvyseni vykonnosti
motivace prostrednictvim zpétné vazby

upresnéni dalsiho kariéroveho rtstu a
profesniho rozvoje



Hodnoceni pracovniku...

je dulezita personalni cinnost, zabyvajici se:

= zjistovanim toho, jak pracovnik plni ukoly
a pozadavky sveho pracovniho mista nebo
role

= sdélovanim vysledkt

= hledanim cest ke zlepseni



Kdo muze hodnotit?
= vvhradne primy nadrizeny

= role psychologa

= pomoc pri tvorbé hodnoticich kriterii (smérnice,
kompetencni model, metodiky, formulare,...)

= pomoc vedoucim pracovnikim (jak spravné hodnotit,
vest hodnotici pohovor, jak se vyhnout chybam)



Zakladni teoreticke principy:

= teorie cilt (nestaci jen SMART :0) = MBO
= ,Management by Objectives")

= zZpetna vazba

= podminovani



Vliv vysledku hodnoceni na:

Zvyseni platu 91% |Planovani prac. sil | 38%
Pracovni poradenstvi |90% | Priplatky 32%
Povyseni 82% | Rozvoj Sk. programu | 29%
Vypoved’ 64% |Interni komunikace |25%
Vykonnostni 62% | Ovéreni postupdl 16%
potencial vybéru

Planovani nasled. 57% | Kontrola vydajl 7%

Planovani kariéry

52%




3 hlavni oblasti hodnoceni:

s VStup

m  Proces

N v;'/stu P



Faze procesu hodnoceni:

urceni pozadavkd, které jsou nezbytné pro
vykon funkce

rozhodnuti a priprava optimalnich hodnoticich
metod

priprava vedoucich na hodnoceni

s kazdym hodnocenym zamestnancem
prodiskutovat pripominky a zavery,
informovanost by méla byt vzajemna

stanoveni budoucich vykonnostnich cil{




AD 1) ,koho a co” hodnotit

= pozadavky — vychazi z popisu pracovniho mista
a z kompetencnich modeld

= kompetence = soubor riznych predpokladi
k urcité Cinnosti, maji blize k Cinnosti samotné
nez k vlastnostem ¢i rysiim — jsou definovany na
zakladé analyzy Cinnosti

= kompetencni model = urcitym zptsobem
usporadané kompetence




Dobry kompetencni model:

vychazi z ocekavani = role (x osobnostni rysy)
— pozorovatelné chovani

obsahuje max. 10 — 12 kompetenci
spojuje firemni hodnoty a napln prace
plati pro vsechny (nebo aspon klicove) pozice

je sdileny = byl vytvoren nejen shora, ale i
zdola a je neustale ozivovan



Model prodejnich kompetenci:

prezentace sebe sama — probiha celou dobu prodeje,
nejdulezitejsi je na zacatku, dobre naucitelna

tah na branu — ,drive®, energie, zamerenost na cil —
nejmene naucitelna

odolnost — ocekavani o tom, jak dopadne jednani,
duvera v sebe, odolnost VOCi odmitnuti — buduje se
v detstvi, v dospelost| se da omezene posilit

budovani vztahu — identifikace potreb zakaznika, ,byt
v jeho hlave"

identifikace — dlivéra v to, co prodavam, ve firmu, kterou
zastupuji

zvladani namitek — projevuje se pri vlastnim vedeni
rozhovoru, da se velmi dobre naucit




AD 2) ,jak a Cim" hodnotit

N ]Ed notky mereni - kvantita, naklady, kvalita, ¢as

= Sstupnice:

= tribodova — snadno pouzitelna i pro mene zkusené
hodnotitele — diferenciace 20 — 70 — 10

= ctyrbodova — nema stredovou hodnotu, obvykle
nediferencuje o moc vic nez tribodova

= petibodova — univerzalné pouzitelna, velky potencial
diferenciace

= Sestibodova - snaha vyhnout se stredovému hodnoceni,
nejvetsi psychologicky rozdil pak vznika mezi 3. a 4.
bodem

= sedmibodova — ma smysl pouze pro zkusene hodnotitele




Komparativni metody:

srovnani pracovnikt mezi sebou podle predem
stanovenych kritéerii

Vyznam majl zejmena u jednoznacne
meritelnych kriteril

vhodne pro individualisticke a soutezive
prostredi

metoda urceni poradi, metoda pridéleni bodd,
metoda paroveho srovnavani, metoda nucene
distribuce



Metody hodnoceni druhymi:

Hodnoceni | Hodnoceni | Hodnoceni
vstupU procesu vystupUl
Zama&ten! na zhodnoceni m,evtod,a zéznallnla
ninulost | PFEXer kllclovygh sr,ovnan!
certifikaty udalosti vysledkU
ZamaFent na AC, DS?, : sociogram myste_ry
v manazersky 36007y | shopping,
pritomNost audit, zkouska pozorovani
Zaméreni na | hodnoceni supervize |MBO
budoucnost | Potencialu intervize




AD 3) jak hodnotit

= nutné zachovani srovnatelnosti a
dodrzovani stejnych hodnoticich kritérii
pro hodnoceni

= zasady vedeni rozhovoru a poskytovani
zpetne vazby

= chyby v hodnoceni — viz chyby v soc.
percepci a psychometrika



AD 4) faze hodnoticiho pohovoru:

1. uvodni Cast
privitani, navazani kontaktu, casoveé vymezeni, smysl a cil setkani

2. zpetna vazba
nejprve dostane prostor hodnoceny
potom dava ZV hodnotitel

3. formulace cill
cile pracovni, rozvojove
opet nejprve hodnoceny, potom hodnotitel

4. zaver a sdeéleni dalsich informaci
rekapitulace, odsouhlaseni




Temata pro sebehodnoceni:

vlastni silné a slabé stranky; nejvétsi uspech a
neuspech

aspirace za 1 rok, 3 roky.

co potrebuji, abych dosahl svych profesionalnich
ciltr (vzdelavani, podminky)

silne a slabe stranky firmy
co bych jako prvni ve firmé zmenil (kdybych mohl)
co bych zmenil v organizaci prace (co me brzdi)

co me u firmy drzi, co by se muselo stat, abych
uvazoval o odchodu



Hodnoceni nadrizenym:

= pozitivni hodnoceni
= [EZErvy
= perspektiva

= navrh reseni, opatreni, stanoveni cilt
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