Téma 3 - Rizeni a hodnoceni pracovniho vykonu

Rizeni a hodnoceni vykonu zaméstnanc( patfi k zakladnim personalné-fidicim procestim. Jeho
podstatou je stanoveni a jasné vysvétleni individudlnich vykonovych poZadavkii, objektivni
hodnoceni pracovnich vysledkii i pracovniho chovdni zaméstnancii a soucasné i podpora

pracovni motivace prostrednictvim vhodné vytvoreného vykonového odménovani.

Zavadéni a zdokonalovani fizeni vykonu zaméstnancl je ukolem vrcholového fizeni
organizace. Dulezitou koncepcni, metodickou a poradni funkci pti jeho prosazovani vsak

sehrdva i profesionalni persondlni fizeni.

Jeho ukolem by mélo byt pomoci jednotlivym nadfizenym pfi stanoveni jednorazovych i
trvalych  vykonovych cilG jejich zaméstnancli, trénink vedoucich pro vedeni
hodnoticich/zpétnovazebnich rozhovorl s podfizenymi i spoluprace na tvorbé a implementaci
vykonového odménovani.
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Dllezitd je i prlibézina kontrolni funkce personalniho Fizeni vychazejici ze skute¢nosti, Ze
kazdy systém Fizeni vykonu véetné vykonového odménovani vyzaduje periodickou revizi. Jejim
cilem je ovéfit, zda nadale odpovida cildm organizace i potfebdm motivace zaméstnanc,
mimo jiné, zda systém individudIniho vykonového odménovani ma u zaméstnancl podporu a

zda odména, kterou jim poskytuje, je adekvatni jejich Usili apod.

K nejcastéjsim dlsledkim nedostatecného fizeni vykonu pracovnikl patfi, Ze se
zaméstnanci neprovadéji své ukoly tak, jak to odpovida oéekavani podniku, pripadné se vénuiji

¢innostem, které k jeho hlavnim cilim pfrispivaji jen omezené.

Dlavodem byva, Ze jejich ukoly nebyly jasné stanoveny ¢i vysvétleny, Ze jsou motivovani
zplUsobem, ktery neodpovidd zajmim podniku (nezvysuje jejich produktivitu ¢i pracovni
nasazeni), jejich prace neni dostatecné kontrolovana, Ze jim nebyla spravné a véas predana
hodnotici zpétnd vazba, pfipadné Ze pro svou praci neméli moznost ziskat odpovidajici

schopnosti ¢i dovednosti.

Nejsou-li jejich ukoly nebo vykonové standardy jasné a srozumitelné stanoveny nebo jsou-
li dokonce uréeny nespravné, nedostava-li se jim pravidelné zpétné vazby rozebirajici jejich
pracovni vysledky (a o své nedostatecné vykonnosti tak nevédi), nejsou-li na plnéni svych

vykonovych cilG spravné zainteresovani, ¢i pokud se jejich nadfizeni nepresvéddili, Ze svou



praci skutecné zvladaji, nemuseji ani jinak schopni ¢i plné vytizeni zaméstnanci pracovat tak,

jak jejich organizace potfebuje (Cooke, Dickmann, 2020).

Cile a ndstroje Fizeni vykonu zaméstnanci

Cilem Fizeni vykonu pracovnik( je zvysit vykon organizace jako celku posilenim vykonnosti
jednotlived a pracovnich skupin. Rizeni vykonu k tomu uZivda t¥i hlavni nastroje: stanoveni
osobnich cild, poskytovani zpétné vazby a vykonovou motivaci, vazici ziskanou odménu na

dosazené vysledky prace.

Stanoveni osobnich pracovnich cilii

Jasné stanoveni cild brani jednomu z cdastych nedostatk(l fizeni — zaménovani cinnosti
a vysledkd. Smyslem fizeni vykonu je zajistit, aby ¢innost zaméstnancl a jejich vysledky
prispivaly co nejvice k cildm organizace. Dosahuje toho promitnutim firemnich cild do
ocCekdvanych pracovnich vysledk(i zaméstnancl a jejich skupin a definovanim jasnych

vykonovych poZadavku a standard( pracovniho chovani.

Zakladnim nastrojem fizeni na zakladé osobnich cil(i patfi dohoda o vykonovych cilech
zaméstnance stanovici, ¢eho ma pracovnik dosahnout, jak bude jeho vykon méren a jaké

schopnosti jsou k dosazeni vysledkl potiebné.

K formulaci dohody o osobnich zpravidla ro¢nich vykonovych cilech zaméstnanc( slouzi
pravidelné hodnotici rozhovory nebo zvlastni rozhovory se zaméstnanci uréeni ke stanoveni
jejich osobnich cilG. K dalSim dileZitym nastrojum fizeni na zakladé cild patfi poskytovani

prabézné zpétné vazby a pripadnd aktualizace cilli vychazejici pfedevsim ze zmény vnéjsich

podminek podniku.

Konkrétnim nastrojem fizeni na zakladé osobnich vykonovych cilG ¢i ukazateld (tzv. key
performance indicators, kratce KPI's) se mliZe stat Dohoda o vykonovych cilech zaméstnance,
jez stanovi, jakych vysledkll ma pracovnik v nastdvajicim obdobi dosahnout, jak bude jeho
vykon méren, pripadné jaké zpuUsoby jednani ¢i schopnosti jsou k dosaZeni poZadovanych
vysledk( potfebné. Oznaceni ,,dohoda o vykonovych cilech” je odrazem toho, Ze zaméstnanci

mohou na tvorbé svych Ukoll nebo pracovnich standardl se svym nadrizenym spolupracovat.
Predavadni zpétné vazby
Druhym zakladnim nastrojem fizeni vykonu je snaha pomoci zaméstnanclm zvySovat svou

vykonnost a pracovat efektivnéji. Cestou je priibézné i pravidelné, zpravidla roéné provddéné



hodnoceni pracovniho vykonu a jeho spolecny rozbor, snazici se hledat se zaméstnancem
zpUsoby, jak odstranit nedostatky v jeho vykonu a |épe vyuZit jeho silnych stranek. Je-li toto
hodnoceni provadéno dobre, umoziuje soucasné posilit pozitivni pracovni postoje a podpofit

motivaci zameéstnancu.

Hodnoceni vykonu je v praxi zpravidla zaloZzeno na kombinaci hodnoceni vysledki prdce
a pracovniho chovdni. Z hlediska svého pfedmétu muze byt, proto zamérfeno na hodnoceni
vysledk(i prace, posouzeni pracovniho chovani a posouzeni schopnosti a rozvojového

potencialu jednotlivych osob.

Nastroje hodnoceni souviseji s jeho predmétem. Patfi k nim hodnoceni na zakladé
stanovenych (dohodnutych) cili, hodnoceni na zédkladé norem a standardd, hodnoceni pomoci
posuzovacich stupnic, hodnoceni pomoci kontrolnich seznam( (check-listd), predstavuji
soupisy ¢innosti, které je treba pfi provadéni urcitého pracovniho ukolu vykondvat, hodnoceni
na zakladé kritickych ptipad( spocivajici ve sledovani a evidenci (ve formé pisemnych
zaznamU) vyznamnych (pozitivnich i negativnich) pfipadd, které se pfi vykonu prace urcitého

zaméstnance vyskytly, hodnoceni formou assessment (development) centra apod.

Hodnotici charakteristiky zamérené na pracovni chovani maji tu vyhodu, Ze jsou soucasné
nastrojem vedeni zaméstnancd. Ukolem manaZera je stanovit, jaké pracovni chovéni je v dané
pozici Zzadouci, a v ramci svého hodnoceni urcit, do jaké miry chovdni zaméstnance témto

pozadavkim odpovida.

Ma-li vést zpétna vazba ke zlepseni pracovnich vysledkl zaméstnance, je tfeba, aby se
s nim manazZer dohodl na konkrétnich cilech a metodach zlepSeni jeho vykonu a stanovil
termin, ve kterém zlep3eni vysledkd spole¢né zhodnoti. Rizeni vykonu zaméstnanci tak
manazery vede k dalSimu ¢asto opomijenému ukolu jejich funkce, a sice pozornosti vici rozvoji

a tréninku jejich zaméstnanc.

K zakladnim typdm hodnoceni z casového hlediska patfi predevSim pribéiné a
pravidelné hodnoceni zaméstnancii, hodnoceni pfFi ukonceni projektii a hodnoceni

pracovniki v priibéhu a pred ukoncenim zkusebni doby.

Vykonova motivace
Treti nastroj fizeni vykonu spociva v motivaci zaméstnancll k dosahovani vykonovych cild.

Dosazeni stanovenych cil a kvalitativnich vykonovych standard( slouzi jako podklad



k rozhodnutim o zvySeni mzdy a povySeni zaméstnance, o pfiznani mimoradné odmeény za
Spickovy vykon i o tom, zda zaméstnance pro potfeby organizace stabilizovat, nebo uvazovat

o jeho propusténi.
K duleZitym pravidliim vykonového odménovani patfi, Zze

e Eefektivni je predevsim tehdy, vztahuje-li se k vysledkiim, které jsou pod pfimym vlivem
zaméstnance. Tak napfiklad vykonova odména udélovana manazerovi za vykon jeho
oddéleni ma potencidlné vétsi dopad na jeho vykonnost nei odména, kterou tentyz

manazer ziskava za celkovy vykon organizace.

* VVySe vykonové odmeény by se u vétSiny mist (s vyjimkou vrcholovych manazerskych pozic)
méla pohybovat v rozmezi 10-50 % zakladniho platu, vyssi podil odmény na celkové financni
kompenzaci by mél byt charakteristicky pro hierarchicky vyssi a obchodni pozice. Pro vétsSinu
mist plati, Ze zvySovani odmény nad jistou uUroven jiz nevede k dalSimu rlstu pracovniho

vykonu.

e Hierarchické postaveni pozice ovliviiuje i éetnost vyplaceni odmén: u nizsich mist by méla
byt vyplata odmén castéjsi, nejlépe mésicni, u specializovanych zaméstnancl a strednich
manazer( pololetni, u vysSich manazerskych pozic ro¢ni. U vrcholovych pozic se stava stédle
Castéjsim vyplacet odménu v zavislosti na dlouhodobéjsim finanénim vykonu organizace, napfr.

na ekonomické pridané hodnoté za tti roky.

e VVykonové odménovani je efektivni pfedevsim tehdy, je-li vySe odmény stanovena
predem. Vykon Ize odménit i formou jednordzové (mimoradné) odmény poskytnuté po urcité
udalosti (za mimoradny pracovni Uspéch, jako uznani vysokého pracovniho nasazeni nebo
dobre vykonané prace), jednorazova odména stanovena po provedeni prace nedava vsak
zaruku, Ze podobna prace v budoucnu bude odménéna stejné, a nema proto stejnou

Ve

motivacni ucinnost.
Rizeni vykonu a problémové jedndni zaméstnancii

Rizeni vykonu pfispiva nejen ke zlep$eni vykonnosti firem, ale i k omezeni rizika nespravného
jedndni zaméstnancu, napfriklad provedeni nespravného ukonu, predani nespravné informace,
poruseni predepsanych postupl, opomenuti provést urcity krok nebo cCinnost, sdélit vcas

urcitou informaci apod.






