Hodnoceni
pracovnika

R{ZEN{ LIDSKYCH ZDROJU




Dnedni téma

- Rizeni pracovniho vykonu

- Motivace oddanost a angazovanost



Rizeni pracovniho vykonu

,Rizeni pracovniho vykonu je kontinudlIni proces identifikovdni, méfeni a rozvijeni vykonu jednotlivci a tymi a
propojovdni vykonu se strategickymi cili organizace. Zakladnimi slozkami rizeni pracovniho vykonu jsou dohoda,
méreni, zpétnd organizace, pozitivni posilovani a dialog.” (Armstrong, a dalsi, 2015)



Vykon je vysledkem tri rozhodujicich faktoru:
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Deklarované Proceduralni Motivace k

znalosti tykajici se znalosti a cinnosti, Usili a
urcitych dovednosti tykajici vytrvalosti.

skutecnosti a veci, se toho, jak se
urcité véci delaji,
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Rizenf pracovniho vykonu by mélo mit nésledujic
prinos:

/
I

Sdilenf vize: Komunikovat spolec¢nou vizi organizace pro podporu vhodnych stylG rizeni a vede-ni.

Stanoveni ocekavani: Jasné definovat individualni poZadavky a ocekavani zaméstnanctl, aby se predeslo zmatklm.
Podpora tymU: Vytvaret rdmec a prostredi pro rozvoj a Uspéch tymd.

Podpora odménovani a komunikace: Vytvaret klima a systémy pro odmeénovani a komunikaci s cilem zlepsit vykon.

Pomoc s nejednoznacnosti: Pomahat lidem zvladat nejasné situace.



Teoretické zaklady rizeni pracovniho vykonu

Teorie kontroly Socialné kognitivni teorie

. Ctyfi mechanismy, které spojujf - Teorie kontroly zaméruje - Tato teorie predpoklada ze to,

cile s vysledky vykonu: 1) pozornost na zpétnou vazbu jako cemu lidé véri, Ze mohou nebo
Zaméruji pozornost na priority, 2) prostredek formovani chovém’. nemohou, vyznamné ovliviiuje
Stimuluji k vynakladani dsili, 3) Kdyz lidé dostavaji zpétnou vazbu jejich vykon. Rozvijeni a posilovani
Podnécujf lidi, aby v zajmu zvyseni tykajici se jejich chovani, ziskavaji pozitivniho sebevédomi

svych Sanci na Uspéch vyuzili schopnost uvédomit si rozdil mezi zaméstnancd je proto dtlezitym
svych znalosti a dovednost, 4) tim, co délaji, a tim, co se od nich cilem rizeni pracovniho vykonu.
Cim podnetneJS| a narocneJS| jsou oCekava, takZze mohou prijmout

cile, tim vice lidé vyuzivaji urcita napravna opatreni, aby

veskerych svych schopnosti tento rozdil odstranili. Zpétna

vazba je povazovana za klicovou
soucast procesu rizeni vykonu.



/ /

Ucel Fizenf vykonu ve &tyfech oblastech:

1. Strategicka komunikace

- Sdélovani zaméstnanctlim, co znamené odvadét dobrou préci a co to obnasi.

2. Budovani vztahl

- Posilovani pracovnich vztah pravidelnym setkdvanim vedoucich pracovnikd a zaméstnancd pri hodnoceni vysledkd.

3. Rozvoj zaméstnancl

- Poskytovat zaméstnancim zpétnou vazbu o jejich vykonu jako zéklad pro spole¢nou analyzu silnych a slabych strének a
prileZitosti ke zlepseni, jakoZ i pro sestaveni pléanu osobniho rozvoje a smlouvy o Skolent.

4. Hodnoceni zaméstnancd

- Hodnotit vykonnost zaméstnancl jako zéklad pro rozhodnuti o prefazeni, preloZeni, povyseni nebo odménovani v
zavislosti na vykonu.




Cyklus rizeni pracovniho vykonu

{

- Planovani pracovniho vykonu,

~N

- Cinnosti spojené s vykonem

dohoda o vykonu prace
- Role - Plnit roli
- Cile - Realizovat plan zlepSovani
- Dovednosti - Pracovni vykon

- ZlepSovani pracovniho vykonu
- Osobni rozvoj

- Realizovat plan osobniho rozvoje

Planovat

RN Sledovat

- Spole¢né analyza pracovniho
vykonu

- Dialog a zpétnd vazba

- Hodnocenf pracovniho vykonu

- Dohodnout se a stavét na silnych
strankéch

- Dohodnout se na oblastech, které
je treba zlepsit

" Rizeni pracovniho vykonu v
prdbéhu roku

- Sledovani pracovniho vykonu

- Poskytovat zpétnou vazbu

- Poskytovat koucovanf

- Resit problémy s vykonem




Posuzovani pracovniho
vykonu



Celkové
posuzovani

Zalozeno na analyze pracovniho vykonu dle dohodnutych bodd.
Cilem je dohodnout se na budoucich krocich, ne souhrnném
hodnoceni.

Ocekavani manazerd: Dospét k dohodé s kazdym ¢lenem tymu o
jejich vykonu. Identifikovat perspektivni jedince a ty, kteri nesplnuji
standardy.

Zaznam hodnoceni: MUzZe byt ve formé pisemného shrnuti ndzoru na
Uroven vykonu, coz pomaha manazertm utridit myslenky:.

Potreba rémce: Kvali rGznym pristupdm k hodnoceni je treba
jednotny rémec. Ten zahrnuje "co" (dosazeni cild) a "jak"
(pozadované chovani).

Spolecnd analyza: Vysledky "co" a "jak" by mély byt zaznamenany
béhem setkani k prezkoumani vykonu.




Mimoradny

Klasifikovani wykon Prekracuje ocekavani, odvadf
excelentni praci.

Dobre / / v v / /7
yvaseny Plni cile a pozadavky dle ocekavani.
vykon

Stéif / v / v

ofektivhi Neplpl v/sechr/wy C|leva p/ozadavky,
vykon nutné vyrazneé zlepseni.

Neprijatelny v s

wWkon /cela nedostatecné vysledky,

postrada odhodlani nebo schopnosti.



Matice pracovniho vykonu

VYSOKA UROVEN Jedinec uplatfiuje efektivni styl chovani, ale nedosahuje dobrych . R
| . Jedinec odvadi vynikajici praci
vysledk(
Moina opatfeni: stfedni odména, zpétna vazba, koucovani nebo vycvik MozZna opatieni: plné uznani a vysokda odména, nové vyzvy, urychleni
N s cilem zlepseni vysledk(, stanoveni milnikd kariéry, koucovani
STYL CHOVANI
N
Jedinec ma problémy jak s chovanim, tak s vysledky Jedinec dosahuje dobrych vysledk(, ale musi se zaméfit na styl chovani
PRSP - Mozna opatieni: zpétna vazba, koucovani nebo vycvik, stanoveni Mozna opatfeni: stredni odména, uzndani pfinosu, zpétna vazba, koucovani
NIZKA UROVEN e (. . . vex s ; o L.
milnikd, sledovani, rozhodnuti o pokracovani nebo propusténi s cilem zlepseni chovani
P - € DOSAHOVANE - o
NIZKA UROVEN VYSLEDKY > VYSOKA UROVEN




Metody Volny popis
- Jedna se o nejjednodusi, pomérné neformalni formu, kdy je popsan pracovni vykon zaméstnance.
Stéle by se véak mél manaZer poskytujici hodnoceni drzet faktd.

/
hOdnocenl Metoda kritickych udéalosti

- Slouzi ke srovnani vysledkl i vice zaméstnancl podle toho, jak se zachovali v rozhodujici situaci a k

/
Vyko n u jakému vysledku to vedlo.

Srovnavaci hodnoceni

- Porovnani zaméstnancd mezi sebou na zékladé jasné definovanych kritérii.

Hodnoceni kompetence

- Hodnoceni na zakladé definovanych kompetenci.

Rizen{ podle cilf

- Cile by mély byt stanoveny na zakladé metody SMART, predmétem hodnocenf je to, zda a jak bylo cild
dosazeno.

360°zpétna vazba

- /pétnd vazba od podrizenych, kolegl na stejné hierarchické Grovni a od nadrizenych.

Sebehodnoceni

- Zaméstnanec fakticky posuzuje sebe sama.



Hodnotici
pohovory

Priprava

ManaZeri by méli analyzovat pfFiciny Uspéchu nebo nelspéchu a rozhodnout, co pochvalit, jaké problémy zminit a jak je resit. Méli by zvazit
jakékoliv zmény v pracovnim prostfedi nebo roli zaméstnance a stanovit pracovni i osobni cile na pristi obdobi. Zaméstnanci by se méli pripravit
na hodnoceni svého vykonu, rozpoznat Uspéchy i problémy a pripravit si body, které chtéji béhem setkani projednat.

Postup podle jasné struktury

Bé&hem setkani by mély byt projednény pripravené body. Obé strany by si mély vyhradit dostatek €asu, coz mize byt i jedna az dvé hodiny.

Prijemna atmosféra na setkani

Je vhodné vytvorit neforméln{ prostiedi podporujici upfimnou a prételskou vyménu nazord. Je vhodné postupovat od obecnéjich témat k
detailn&jim problémim.

Kvalitnf zpétna vazba

Takové zpétné vazba je zaloZend na faktech. Je vhodné dodrZovat metodu sendvice. 1) Pochvala (zaméstnanec bude naklonén déle naslouchat),
2) Kritika (fakticky popsat, co je potieba zlepsit), 3) Pozitivni shrnuti (zaméstnanec je vice ochoten vzit si kritiku k srdci, kdyZ ze setkéni odchazi
s pozitivnim dojmem).

Produktivni vyuziti ¢asu

Manazer by mél zajistit, aby mu zaméstnanec rozumél, ziskat potiebné informace a dosédhnout spole¢nych ndvrhl a podpory. Zaméstnanec by
mél mit prostor pro vyjadieni svého nazoru a pro reakci na pripominky. Setkani by mélo byt dialogem dvou angaZovanych stran hledajicich
pozitivni zavér.

Pochvala

KaZzdy potiebuje ocenéni, pochvala by méla byt vécné a upfimna.

Prostor pro vyjadrenf
zameéstnance

Zaméstnanclm by mélo byt naslouchéno, manazer by mél kl4st oteviené otdzky, které nejsou ndvodné.

Podpora sebehodnoceni

Sebehodnoceni mize byt dalsim podkladem pro diskusi, manaZer ziska Uhel pohledu zaméstnance.

Ddraz na pracovn{ vykon,
nikoliv osobnost zaméstnance

Diskuse by méla byt oprena o fakta, nikoliv doménky. Zaméstnanec by zéroveri mél mit dostatecny prostor se k diskutované situaci vyjadrit.

Analyza pracovniho vykonu

Faktické vyuziti metod hodnoceni pracovniho vykonu (viz vy3e).

Vyvarovani se neocekévané
kritiky

Zaméstnanec by mél byt predem sezndmen s tim, jakého obdobi se bude diskuse tykat a co bude hodnoceno.

Méritelné cile a plany na
nasledujici obdobf

Tato dohoda by méla vyUstit v pozitivn dojem z celého setkanf.



Motivace, oddanost a
angazovanost



Maslowova hierarchie potreb

N
Seberealizae
J
<
Uznani, sebelcta
y,

Sounalezitost, laska

Bezpeci a jistota

Fyziologické potreby



Herzbergdv dvou faktorovy model

Motivacni faktory

Aaopey ayo1usibAH



Oddanost a angazovanost



Oddanost

. ,Oddanost vyjadruje miru identifikace jedince s organizaci a zapojeni do ni." (Armstrong, a dalsi,
2015) Existuji tr'i charakteristiky oddanosti:

« Silna touha zlstat ¢lenem organizace,
« Silna vira v hodnoty a cile organizace a jejich prijeti,

« Pripravenost vynakladat znacné Usili ve prospéch organizace.



Oddanost Strategicka Uroven
. v 2 : v s o
- /ahrnuje podporu konkurencnich strategii, zavazek
OVllvnuJ | tyto vrcholového vedeni k hodnotam a efektivni roli
. personalistd pri tvorbé a realizaci strategie.
faktory:

Funkcionalni Uroven (politika lidskych zdroja)

. Zahrnuje stabilizaci zaméstnancd, investice do jejich
vzdélavani a rozvoje, a odmeénovani podle zasluh, které
podporuje spolupréci, zapojeni a prinos.

Uroven pracoviste:

- Zahrnuje vybér zaméstnancl podle vysokych standardd,
rozmanitost pracovnich Ukold, tymovou préci, zapojeni
zameéstnancU do reseni problémdu a vytvoreni prostredi
spolupra-ce a davéry.



Angazovanost

 Oddanost Uzce souvisi s angazovanosti, resp. dle nékterych autorl je jejich soucasti.
,Angazovanost vyjadruje stav, ve kterém jsou lidé oddani své praci a organizaci a jsou motivovani k
dosahovani vysoké urovné vykonu.” (Armstrong, a dalsi, 2015) Rozlidujeme tri zadkladni aspekty
angazovanosti:
« Intelektudlni angaZovanost — premyslet o praci a usilovat o jeji zlepSovani,
« Emocionélni angazovanost - mit dobry pocit z vykonavané prace a dosahovanych vysledkd,

« Spolecenskd angazovanost — aktivné vyuzivat prilezitosti k diskusim se spolupracovniky o zéale-

zitostech tykajicich se préace a jejiho zlepSovani.



Slozky angazovanost




Hnaci sily a
vysledky
angazovanosti

Hnaci sily angaZovanosti - Vysledky angazovanosti

- Podnétnost

- Autonomie prace,

- Rozmanitost prace,
- /pétna vazba,

- Prizplsobovani,

- Prilezitosti k rozvoji,
- Odmény a uznani.

- Snizeni absence a

zvySeni stability
zaméstnanc(

- ZvysSeni Usili a

produktivity
zameéstnancd,

- Zlepseni kvality a

snizeni chybovosti,

- ZvySeni prodeje,
- Zvyseni ziskovosti,
- ZvysSeni spokojenosti

a loajality zadkaznika,

- Rychlejsi rast,

v v/

- VysSi

pravdepodobnost
Uspéchu.




Shrnuti

« Co jste se dnes naucili?



C

ekuji za pozornost



Eticky kodex

Rizenf lidskych zdrojd. Seminar



Organizace zapoctu

25.11.2024 test z pracovné-pravnich vztaht (dr. Vylegalova)

/acatek:

« Drivéjsi skupiny: start v 13:35
« Pozdéjsi skupiny: start v 14:00

Cas na vypracovani testu 20 min

Nebude mozno opustit u¢ebnu drive



Eticky kodex

- Eticky kodex je soubor pravidel a zasad, které vyjadruji hodnoty a normy chovani dané

organizace.

 Slouzi k nasmérovani zaméstnancu v situacich, kde je dulezitd odpovédnost a etické

rozhodovani.

« Klicové oblasti: MUze obsahovat pravidla tykajici se Cestnosti, transparentnosti, respektu,
ochrany informaci, a zadsad vztahl se zakazniky, zaméstnanci nebo obchodnimi partnery:.



Eticky kodex a rizenf lidskych zdroju

- Eticky kodex je zakladnim dokumentem, ktery podporuje zodpoveédny pristup pri vybéru,

odménovani a hodnoceni zaméstnancd.

« Pomaha HR oddélenim resit moralni dilemata a nastavuje pravidla pro rovné zachazeni a

transparentnost v komunikaci a rozhodovani.

- Eticky kodex je v souladu s hodnotami organizace a pomaha pri rozvoji pozitivnich pracovnich

vztahu, ¢imz posiluje dGvéru v zaméstnavatele.



Eticky kodex a organizacni kultura

- Eticky kodex odrazi organizacni kulturu a prispiva k tomu, aby zameéstnanci sdileli spolec¢né

hodnoty a standardy.

 DodrZovanim etického kodexu zaméstnanci vytvareji davéryhodné pracovni prostredi, které
posiluje jejich angazovanost.
« Kodex muUze byt nastrojem pro posileni pozitivniho chovéni a minimalizaci etickych pochyben,

¢imz pomaha kultivovat image firmy na trhu.



Aktivita

. Sepiste eticky kodex vaseho fiktivniho podniku (20 min)

 Odprezentujte hlavni etické zasady vaseho fiktivniho podniku (3 = 5 min)



Ukol

- Sepiste eticky kodex vaseho fiktivniho podniku

- Jeden soubor za celou skupinu vloZte do odevzdavarny
 Soubor musi obsahovat jména studentl, kteri se na jeho vypracovani podileli

« Nazev souboru ve tvaru Nazev podniku_Eticky kodex

« Deadline: 28.11.2024 ve 23:H9



Dékuji za pozornost
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