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Vedeni pracovniku a jejich
pracovnich vykonu.
Proc€ je dulezita zpétna vazba?

,, Nase chyby jsou ve skutecnosti prileZitosti k riistu.

Pi'emy3lejte nad ditvody, pro¢ je diileZité poskytovat ZPETNOU VAZBU
NA VYKON:

Co vam ptindsi, kdyZ vas nadtizeny nebo kolega hodnoti (konstruktivng)?

Vedeni pracovnik, respektive jejich pracovnich ¢innosti a vykond, je systematicky
proces, ktery za¢ina u zadavani ¢innosti, tkoll a cili. V priibéhu pracovnich ¢innosti
manazer pozoruje a vyhodnocuje vysledky prace. Pokud vysledky neodpovidaji zadani,
manazer upresiuje, dodava dalsi informace, proskoluje, instruuje, koriguje a reviduje cil.
U téchto ¢innosti poskytuje pracovnikovi zpétnou vazbu, ktera napomaha pochopeni a
porozuméni, a zarovei sladéni cili. Casto si vedouci nebo vedeny neuvédomuje, Ze
dochézi k poskytovani zpétné vazby. Ptiklad: ,,Jo, to si udeélal fajn!“ nebo ,, Chybi mi
tam podrobna analyza soucasné situace. “
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Neformalni zpétna vazba

Védomé pouzivani konstruktivni zpétné vazby zvysSuje efektivitu prace a osvétli
nejasnosti v tom, co ma byt piesnym vysledkem. Casto dochazi k piekonavani limitt,
zménam v procesech a rozvoji pracovnikil. Dal$im vyznamnym efektem je motivovanost
pracovnikl, ktefi vnimaji z4jem nadiizeného ¢i podpora ke spravedlivéjSimu
ohodnocovani jednotlivcl, kdy probiha ptirozené kontrola, kterd neni vnimana jako
negativni nastroj.

Vedouci, ktery neSetii konstruktivni zpétnou vazbou, ma dostatek informaci o svém
tymu, dokaZze 1épe rozdélovat Ukoly a planovat praci. A viibec celkove provazat dalsi
manazerské ¢innosti a role.

Vedeny se lépe orientuje v informacich. V dobé¢ adaptace na novou praci, projekt ¢i
ukoly ziskava rychleji jistotu. Pozdé&ji zaziva pocit docenéni za svou praci. Ma prostor
pro své ndméty a zlepSovani.

Zpdtnou vazbu (ZV) délime na dva druhy: FORMALNI A NEFORMALNI.

NEFORMALNI ZV: kazdodenni, pribé&zna & nepravidelna komunikace, ¢asto
probihajici formou nevédomého piedavani hodnoceni. Zpravidla je to okamzita reakce
na vykon, vysledek a ¢innost. Ma okamzity motiva¢ni nebo demotivaéni uc¢inek. Tvofii
vztah mezi vedoucim a vedenym.

Definujte mozna uskali pfeddvani neformalni zpétné vazby:
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Formalni zpétna vazba

Vyznam slova FORMALNI nehledejte ve vyznamu formalita, ale v tom, Ze se hodnoti
podle formy (checklistu), ktera zohlednuje nejen odbornost, ale i pfistup ke spolupraci v
tymu, postojové a hodnotové chovani k organizaci €i tvofivost. Zabyva se delSim
casovym usekem (kvartal, palrok, rok, projekt).

Vedouci se ptipravuje delsi Casovy usek, pracuje s komplexnimi informacemi. Vedeny je
zvan a ma podklady ke kompetencim, které¢ budou u néj hodnoceny. O¢ekava se také
jeho zpétna vazba a vyjadieni se k hodnoceni. M4 moZnost definovat své pozadavky a
potieby z hlediska dlouhodobé&;si spoluprace.

FORMALNI ZV je planované a pravidelné hodnoceni, jehoZ vysledkem je také zapis.
Smétuje zejména k definovani rozvojovych plani, které mohou zahrnovat i plany
kariérové, a tim zajistit perspektivu pracovnika v organizaci. Miize byt v nékterych
organizacich rovnéz podkladem pro osobni finan¢ni hodnoceni.

V mnoha organizacich se na zaklad¢€ zapist tvoti persondlni strategie v oblasti
odménovani, vzdélavani, naboru novych lidi a motivaénich prostiedki.

Definujte mozna uskali pfeddvani formalni zpétné vazby:
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Poskytovani neformalni
zpétné vazby

, Nejefektivnéjsi zpétna vazba je individualizovana a popisna. *

Velmi dillezité je uvédomit si, kdy, jak a pro¢ davame zpétnou vazbu. Jen tak mizeme
predejit iskalim a negativnim jeviim, kter¢ jste si zajisté poznacili v prvnim tkolu.
Vyzkumy ukazuji, Ze 7krat Castéji kdrame neZ chvalime. Jsme nastaveni na program, kdy
je pro nds prioritou odstraiovani chyb. Bezchybné a kvalitné splnéné ukoly bereme jako
samoziejmost. Uvédomovat si jej je o to diilezitéjsi, pokud davame zpétnou vazbu.
Pokud nejste schopni zvladnou negativni emoce z tikolu, jez neni plnén dle vaSich
ocekavani, doptejte si ¢as a podivejte se na problém s n€kolika minutovym odstupem.
Polozte si otazku: Co je na tomto ukolu splnéno dobre? Jak velké usili bylo v jeho
plnéni vynalozeno? Zajistil jsem pracovnikovi potiebné informace, zdroje...?

Po tomto vhledu za¢néte pozitivné. Je dlileZité mit na paméti, Ze nechcete vedené¢ho
demotivovat. Chcete, aby sviij vykon v urcité oblasti zlepsil.

Pokud je nedostatkil vice nez dobie splnénych ¢asti ukold, zvazte, zda musite fesit
vSechny nedostatky najednou. Vyberte ty kliCové a pracujte na jejich odstranovani
postupné. To plati dvojndsob u ,,novackl‘ a juniornich pracovnikii.

Cile zpétné vazby:

* Konkrétné, struén€ a objektivn¢ formulovat hodnoceni pracovniho vykonu, které
bude zaloZené¢ na ptikladech chovani, jednani a vysledki v situacich.

* Pfi poskytovani zpétne vazby postupovat tak, abychom zvysSili sebevédomi, udrzovali
pozitivni atmosféru pro zménu chovani a ptistupu.

« Zvazit napady a nazory, jak by bylo mozZné zvysit efektivitu prace.

+  Co se mi libilo (pFinosy)

- Co se mi nelibilo (nAméty na zlepSeni)

+/- Co bych rad vidél ¢astéji / méné Casto (dalsi kroky)
Co by bylo mozné délat jinak (dalSi kroky)

Priklad: ,, Dékuji za véasné .odevzq’dnépodkjadﬁ k pripravé obchodni prezentace.
Doporucuji se znovu zamérit na vyhody naseho produktu pro zdkaznika v
automobilovém priumysiu.
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Poskytovani zpétné vazby

Z.asady poskytovani zpétné vazby — 5B

Osobni kontakt ma prednost

Bud’te na misté

Osobni kontakt méa prednost
Bud’te pohotovi P

Osobni kontakt ma prednost
Bud'te specificti

Osobni kontakt ma pfednost
Bud’te zaméfeni na feSeni

Udrzujte sebevédomi kolegy

Bud'te citlivi

Zpétna vazba / Kritika

Problém, situace < > Osoba
Specificky “ > Obecné

Zmeéna budoucnosti > Obvinovani
Chovani, ukol < - Osoba, odsouzeni
Reseni Odplata
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Pochvala

,, Denné vedome chvalit, chvala nadnasi vkol

* Hodnotte vykon a kompetence, bud’te konkrétni.

Priklad:

Ano

Ne

Tvoje znalost problematiky a kreativita reseni

byla klicovd pro odstranéni zdvazné chyby u zdkaznika

Jsi koumdk a chytrolin, a to se ted’hodilo!

* Chvalte okamzit¢, individudlné i pted tymem, respektujte osobnost podiizené¢ho (co mé rad)

* Bud'te struéni, srozumitelni

STRUKTURA POZITIVNI POCHVALY - 3 kroky k pochvale:

1. Pfipomeiite ¢innost, ktera byla spravné provedena.

2. Zdtraznéte ptinos, ktery to mélo. Ktera schopnost, dovednost byla vyuzita?

3. Vyjadiete uptimné uznani, podékovani.
Priklad:

1. CINNOST

Vcera jsme resili zdvaZnou a zdrover komplikovanou
chybu u klicového zdkaznika XY, kterou jsi vyresil ty.

2. PRINOS, KOMPETENCE HODNOCENEHO

Tvoje znalost problematiky a kreativita reseni byla
klicova pro odstranéni chyby, které probéhlo béhem 2 hodin.
Zdkaznik byl spokojen s resenim, které jsi mu nabidl.

3. UZNANI, PODEKOVANI, ODMENA

Dekuji, jsem rad, Ze pracujes v nasem tymu.
(Pfipadné financni odména)

CVICENTI: Pfedstavte si nékoho, koho chcete pochvalit a napiste 3 kroky pochvaly.
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Jak vyjadrit kritiku

., Neberte si nic osobné. " a ,, Nevytvarejte si domnénky.” Z knihy Ctyri dohody, Don Miguel Ruiz

Ptipadova studie:

1) Prectéte si pozorné nasledujici rozhovor. Jakych nedostatku jste si v popsané situaci vSimli?
2) Vypiste je a uvedte dlsledky.
3) Navrhnéte spravny postup a zformulujte jednotlivé zasady efektivniho sdélovani kritiky.

Vedouci: Nemame moc ¢asu a nechci ostatni zdrzovat. Ale ted k tobg, Franto. Jde o tu tvoji zavérecnou
zpravu za posledni obdobi. Takhle jsem si to fakt nepfedstavoval. Ja uz to tvoje lemplovstvi nemuazu
trpét, ted si na tebe stéZovali z oddéleni nakupu. Jestli to tak pljde dal, tak to bychom nebyli kamaradi.
Jesté jednou a budeme to fesit jinak, a to se ti libit nebude.

Podrizeny Franta: Ale ...

Vedouci: Ted o tom spolu nebudeme diskutovat. VSichni vi, Ze jsi to nezvladl. Chci od tebe pfede vSemi
slySet, Ze uz se to nebude opakovat.

Podrizeny Franta: No dobfe, ale ...
Vedouci: No tak to bych byl rad, protoze jinak jsi velmi dobry odbornik. Vim, Ze na tu administrativu

moc nejsi. TakZe jsme domluveni, jo.

Jaké ,,prohtesky” vedouciho jste nasli v tomto textu?
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Pokarani,
konstruktivni kritika

asady podavani kritiky:

“Upozornéte podiizené predem na to, Ze jim budete poskytovat zpétnou vazbu
‘Hodnot’te vykon, ne osobu

Karejte okamzité, ovSem ne v emocich

'DULEZITE: Kéarame a kritizujeme mezi étyima o¢ima

‘Bud’te konkrétni, pfesni. Pozor na generalizace - zevSeobecnéni!

Oteviené jim feknéte, co citite
>Fiklad

Ano Ne

Podklady za své oddéleni jsi mi poslal 2 dny po Jsi nespolehlivy, nedd se na Tebe
dohodnutém terminu. spolehnout - v nicem!!

Dva zpiisoby pokarani:
A. KONSTRUKTIVNI KRITIKA - spolupracujici komunika¢ni partner
|. Pfipomente Cinnost, srovnejte cil a vysledek ukolu

). Vyzadejte zhodnoceni stavu spolupracovnika, naslouchejte - soustfed’te se na
construktivni véci

3. Ptejte se na feSeni, vyslechnéte jeho navrhy na zlepSeni

1. Motivujte, podporujte

CVICENI: Napiste si otazky, které napomohou pii konstruktivni kritice tomu,
iby spolupracovnik hledal feSeni svého pochybent:
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Pokarani

B. POKARANI - nespolupracujici partner

1. Pfipomerite ¢innost, srovnejte cil a vysledek tkolu, naslouchejte

2. Reknéte, co udélal $patng, disledek

3. Pokud je pracovnik pasivni a zbavuje se odpovédnosti, definujte feseni, ndpravu, termin, kontrolu

4. Ptipomenite pottebnost plnéni cilii a hodnoty spolecnosti, mizete vyjadiit empatii nebo se
rozhodnéte, zda budete pracovat s finan¢nimi ¢i jinymi bonusy, které poskytujete za kvalitu prace

Priklad:

1. CiL / VYSLEDEK

V' minulém mésici jsi se zavdzal pripravit smérnici, kterd resi
dodrZovani pracovni doby u pracovnikd, ktefi maji home office. Tato
smérnice méla byt jiZ schvdlend managementem a zarazend do
firemniho systému. Jiz minuly tyden jsem té upozornil na neplnéni
terminu. / Tuto smeérnici jsi stdle nedodal.

2. PRICINA, POCHYBENI, DUSLEDEK

Tvoje spatné nastaveni priorit ukol mad za ndsledek
zhorseni komunikace a spoluprdce mezi jednotlivymi tymy. To se
projevilo v nedodrZeni terminu doddvky pro zdkaznika YX. To je pro
mé, ale predevsim pro obchodniky velmi neprijemnd situace.

3. NAPRAVA PoZaduji, abys nejpozdéji do zitfej$iho poledne pFipravil
smérnici, kterou spolecné ve 13:00 projdeme s dalsimi cleny
managementu, tak zajistime rychlé schvdleni a pripadné dpravy.

4. PODPORA Vérim, Ze se tato situace zitra doresi. Pokud si nebudes jisty,

ktery tvij ukol md prioritu, zeptej se mé. Rdd ti pomohu s nastavenim
priorit, neZ ziskds vic zkusenosti.

CVICENI: Pfedstavte si nékoho, koho potfebujete upozornit na nizkou kvalitu prace a
napiste, jak by mélo vypadat jeho pokarani:
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Formalni hodnoceni - uvod

Formalni hodnocenti je kli€ové pro sjednoceni pohledu vedouciho a vedeného na vysledky,
kompetence a vykon. Na vykony veden¢ho se divame z ,,helikoptéroveho nadhledu”, to znamena
ptes rizné ¢innosti, jednani a chovani za celé hodnotici obdobi. To byva ¢asto v organizacich 1
rok, jinde 6 mésici. U ,,novackl’” doporucuji pred ukoncenim zkusebniho obdobi oboustranny
pohled na napliiovani ocekavani zaméstnavatele 1 zaméstnance. Pak po 9 mésicich, kdy jiz ve
vétsSing piipadii jsme schopni (opét oboustrann€) fici, zda je pracovnik na spravném miste.

Z formalniho hodnoceni vyplyvaji rozvojove cile, zmény pracovnich ukoli a cilii, doplnéni
nastroju pro vykon prace, které¢ maji dopad na dlouhodobou motivaci. Po dobie provedeném
hodnoticim rozhovoru vedeny vi, kde mé své misto v organizaci pro dals§i obdobi, a jaké
vzdelavani, informace a dovednosti si bude vedeny dopliiovat.

V této zpétné vazbé ma zasadni prostor pravé hodnoceny, vedeny. Doporuceny pomér pro
vyjadieni je 70 ke 30 - tzn. 70 % pro vedeného a 30 % pro vedouciho. Tento pomér nelze
pausalizovat, ne kazdy rad mluvi o svych vysledcich. Ale piedevsim ,,upovidani” vedouci si
mohou tento pomer nadepsat nad svou piipravu. Hodnotici rozhovor je skvélou ptileZitosti, jak se
dozvédet pracovni prani a obavy 1 piesto, Ze nas spolupracovnik s nami sedi v open space.

Rozhovor ma mit sviij vlastni prostor: jak ¢asovy, tak nerusenou kancelar, kde budete sami.

Hodnotici rozhovor by nem¢l sklouznout do feSeni jednoho aktualniho problému nebo situace,
ktera zrovna tizi. Pro to jsou urCeny jiné typy rozhovora (tfeba One2One). Je zodpoveédnosti
vedouci udrzet rozhovor v nadhledu a zabyvat se kompetencemi a vysledky komplexné¢.

Pti hodnoceni postupujte podle kompetenci, které pracovnik pottebuje pro vykon své prace.

Nesrovnavejte hodnoceného pti rozhovoru s jinymi kolegy v tymu, nenechte se ani vmanipulovat
ze strany hodnoceného do posuzovani jiné¢ho kolegy.

K hodnoticimu rozhovoru zveme spolupracovniky a podfizené¢ minimalné 4 az 5 pracovnich dnlt
pfedem. Pokud hodnotime podle formulaii a kompetenénich modeli, k pozvance je prikladame.
Vysvétlime predem zpiisob hodnoceni, zda se jedna o slovni ¢i bodovou Skalu. Doporucuji udélat
kratkou tymovou schizku, kdy vedouci vysvétli systém hodnoceni, ktery organizace nebo on sdm
voli. Definuje tak, jak rozhovor povede a co o¢ekava od vedeného. Pokud je jiZ v organizaci
systém dobte zavedeny, seznamte s nim jen ,,novacky”.
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Formalni hodnoceni -

1. ¢ast

V prvni ¢asti rozhovoru vedouci klade oteviené konstruktivni otazky.

Po uvodnim ,,Jadéni emoci” (ice break) a podle odpovédi na otazky zjistite chut’ vedeného si
povidat. Bud’te empaticti, pokladejte tolik otazek, aby to rozhovor rozvijelo, ne uzaviralo.

Priklady otdzek na hodnotici rozhovorech.
* Jak vnimas svou préci za dané obdobi? Co T¢ nejvic motivuje?
» Jak hodnotis firemni kulturu spole¢nosti? (u ,,novackt’). Jak hodnoti§ zmény?
 Co t€ potésilo? Jaky tuspéch ti délal radost?
 Co nebo kdo ti k uspéchu pomohl, kdo t€ podpofil?
* Co T¢ naopak tizilo?
» Které ¢innosti mas rad? Co té naopak nebavi?
» Co nového by ses chtél naucit?

» Jak hodnotis spolupraci v nasem tymu? Jak vnimas svou roli v tymu? Jak jsi v
tomto obdobi podpofil tym?

Nebojte se zeptat na spolupraci s vami.

Po odpovédich dejte svou zpétnou vazbu. Pochvalte za Gspéchy a nové dovednosti. Zvédomte
to, co vy povazujete za jeho netispéch. Definujte, jak vnimate jeho roli v tymu.

Tento rozhovor probiha v ptijemné atmosféte, netesite konkrétni situace ani neuspéchy, pouze
konstatujete, vyménujete si informace navzajem.

Nemusite mit stejné vidéni tispéchil, netspéchil, nemusite obhajovat své vidéni, ani rozporovat
jeho.
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Kompetence pracovniho vykonu

Co znamena KOMPETENCE?

* Z hlediska persondlniho je to zpiisobilost k pracovnimu vykonu, schopnosti, vlastnosti a znalosti,

které potfebujeme ke kvalitnimu vykonu

* Z hlediska manazerského je to zodpoveédnost

Pozadovana kompetence, tedy zptsobilost, miize byt pro dany pracovni vykon riizn¢ dilezita.
(Ptiklad: pozadavek na znalost anglického jazyka se u rtiznych pracovnich pozic rtizni. Ekonomce,
ktera obchoduje se zahrani¢im, miize dostacovat primérné uroven znalosti, kdezto obchodnik by mé¢l
dosahovat velmi dobré az vyborné urovné, mzdova ucetni naopak tuto kompetenci pro sviij pracovni
vykon nepotiebuje.)

Z pohledu personalniho definujeme tfi zakladni kompetence, které pak konkrétn€ pojmenovavame
podle potieb a ndzvoslovi firmy. Ptiklad: v jedné firm¢ byla jednou z kompetenci ,,stfelba na cil”. To
znamenalo, ze dany pracovnik je efektivni, rozeznava priority tak, aby dosahoval cilii presné.
Odbornost pak tieba v organizacich zahrnuje znalosti a zkuSenosti potfebné k vykonu. Programator
bude mit v odbornosti znalost programovaciho jazyka a zkusenosti v programovani, feditel vyrobni
strojirenské firmy bude mit odbornost v oblasti strategického fizeni vyroby a zkusenosti z oblasti
strojirenstvi.

Kompetence ndm ukazuji celkovy, komplexni pohled na zptsobilosti daného pracovnika.
1.Kompetence odborna

* Zakladni odbornost - naptiklad u stavbyvedouciho jsou to znalosti technologie a procest

* Specializace - naptiklad na pozemni stavby

* Rozvoj - sledovani trendi z pohledt pracovnich ukold, prace s novymi materialy

2. Kompetence komunikaéni

* Manazerskéd kompetence (planovani, organizovani, informovéani, kontrola...)

* Obchodni dovednosti (vyjednévani, prvni dojem, telefonni kontakt...)

* Pfedavani informaci koleglim, sd€lovani a naslouchani

3. Kompetence socialné psychologicka

 Zodpovédnost

* Tymovy hra¢

* Loajalnost

* Ztotoznéni se s firemni kulturou

Definovani kompetencniho modelu je diilezité pti nabort pracovnikd, kdy si ur¢ime i miru dané
kompetence (napiiklad chceme seniorniho programétora nebo nam sta¢i vyvojai po VS?). P¥i hodnoceni
jiz vyuzivame kompetencni model jako porovnavani kompetence s vysledky prace daného pracovnika.
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Metodika hodnoceni
kompetenci

,, Vas potencial je nekonecny. Podporujte svoji touhu, nebot’ tim zvysujete svoje moznosti. *

1. Hodnoceni podle stanovenych cili - je vhodné pro stfredni TOP management

2. Hodnoceni na ziakladé norem - operator, délnik

3. Hodnoceni na zakladé kritickych pripadii - mistr ve vyrobé, teamleader, pracovnici hotline
4. Hodnoceni volnym popisem - kreativni profese

5. Hodnoceni na zakladé stupnice (¢iselna, graficka, slovni) - umoZziiuje vyhodnocovani v
organizaci a nastaveni systému podpory, rozvoje, finanéniho ohodnocovani

6. Hodnoceni vybérem odpovédi (kontrolni list, test) - vhodné u projekta

7. Assessment centre, development centre - metoda modelovani situaci a vyhodnoceni chovani
ucastnikii, vhodné pro vybér pracovnikii, definovani a kontrolu plini rozvoje

8. Dotaznik - zjiStovani motivace v organizaci, v tymu

9. Porovnavani (parové, stridavé, povinné rozdéleni)

Kdo hodnoti?

Bezprostredni nadrizeny

Nadrizeny bezprostredniho nadrizeného
Personalista

Nezavisly externi hodnotitel

Zakaznik

Podrizeny

Sebehodnocent

Tym

Hodnoceni 360°
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Formalni hodnoceni -
2. cast

V druhé éasti rozhovoru prechazime k hodnoceni kompetenci podle predem definovaného
nebo vytvoreného formulare.

Doporucuji vzdy nechat nejprve hodnotit vedené - tedy uptednostnit sebehodnoceni. Vedoucimu
to prinese informace o tom, zda je v souladu s podfizenym a dozvi se dalsi informace, které
nemusi vedet.

Pokud vedeny nechce hodnotit sém sebe, bud’te empaticti a vyhodnot'te jeho vysledky a
kompetence jen vy.

Pti sd€lovani vaseho hodnoceni bud’te pozitivni, soustied’te se na moznosti rozvoje a zlepseni.
Chvalte.

Své hodnoceni dolozte fakty. Je to dilezité. BEhem celého hodnoticiho obdobi si délejte
poznamky, tak aby jste byli pii hodnoceni konkrétni.

Pokud mate jiny nazor a vase hodnoceni je niz$i nez sebehodnoceni, fakta budete pottebovat
dvojnésob, abyste ziskali divéru a byli piesvédCivy. Pokud je hodnoceny pfilis sebekriticky,
podpoite jeho sebevédomi. Pokud dojde ke shod¢ ve vaSich nazorech, oceiite jeho nahled na
realitu.

Pokud se vedeny nadhodnocuje, dejte mu fakta. Definujte mu, co znamend pro vas v té oblasti
kvalita a co konkrétné je potieba zlepsit, aby dosahl vysokého hodnoceni. (Piiklad: ,, Ve
spoluprdace v tymu z mého pohledu dosahujes standardniho vykonu. Vytvaris dobrou atmosféru,
predavas potiebné informace, naslouchas. Velmi dobrého hodnoceni dosdahnes, kdyz zacnes
podporovat méné zkusSené kolegy, budes jim aktivné predavat své zkusenosti. Budu za to velmi
rad.”)

Nicmeéné podiizeny nemusi vZdy vidét vysledky stejné€, ani po predlozeni vasich argument.
Dillezité je, Ze jste mu zpétnou vazbu piedal.

V zéavéru hodnoceni se hodnoceny mulize pisemné vyjadfit, s ¢im konkrétné nesouhlasi. Je to
takhle v potadku.

VZDELAVAni (@
PRO TEBE @W



Formalni hodnoceni -
3. ¢ast

V treti ¢asti rozhovoru budeme definovat rozvojové, vzdélavaci a kariérové cile.

V prubéhu predchozich ¢asti rozhovort si miizeme poznacit oblasti, kde vnimame potencial
rozvoje. Zasadni rozvojove cile ma Casto vedouci jiz pfedem ptipravené podle toho, jak se
budou v tymu vyvijet dalsi projekty, cile a tikoly. Také vnima motivaci pracovnika naucit se
nové véci nebo zménit pracovni napli.

V ramci rozhovoru je diilezité se shodnout na oblastech rozvoje nebo zménéach. Podrobnosti k
tomu, aby byly cile SMART, mizeme rozpracovat v dalSich dnech, ptipadné si je podiizeny
rozpracuje sam.

Take budeme potiebovat zjistit moznosti vzdélavani u HR nebo vznést u svého nadfizen¢ho
pozadavky na moznosti novych nastrojl k praci.

Velmi dilezité bude zpétn€ informovat vedeného o vysledcich naseho vyjednavani.
SMART CIiLE:

S - specificky

M - méritelny

A - akceptovatelny, ambiciozni

R - realny

T - terminovany

Rozvojové cile jsou dlouhodobé a skladaji se z kratkodobych cilt a ukolt.
Priklad rozvojovych cili:

Nezformulovany cil: chci zlepsit své obchodni dovednosti

Dlouhodoby zformulovany cil:

S - Zvysit prodej produktii, které nabizime

M, T-1.12021: 120 000,- obrat mesicne, 1.11.2021: obrat 180 000,- mésicné
A - cil si zadavam sama, je akceptovatelny

R - povazuji za redlny
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Formalni hodnoceni -
3. ¢ast

,» Pokud nevis kam jdes, zadna cesta neni dost dobra. ** Carodéj ze zeme OZ

Kratkodobé zformulované cile smérujici k dlouhodobému cili:

Leden

Cinnosti:

Online kurz obchodnich dovednosti - (2 moduly), 1krat skype trénink telefonniho hovoru do 20. 1.
Doplneni databaze klientii z internetu, z kontaktii stavajicich zakaznikii - navysit o 40 klienti, (10 tydne)
Sestavit newsletter s vhodnymi produkty do 12. 1.

Konzultace se zkusenym kolegou - probrat strategii oslovovani

Obeslat vsechny klienty z mé databaze nabidkou produktu XX do 20. 1.

Telefonni kontakt s klienty od 20. — 31. ledna

Vyhodnoceni cinnosti meésice ledna 2.2. - nadrizeny, stanovent dalsiho postupu. Vyhodnocovat budu
pozitivni odezvu na nabidku, objednavky.

Pokud cile vaSich kolegii maji obtiZnou méritelnost, napft. ,,zlepsit spolupraci v tymu”, pouzijte
hodnoceni z kompetencniho modelu.

Pracovnik je hodnoceny znamkou 3 = priimérné, a znamena to, ze na vyzadani spolupracuje dobfe,
nevyvolava konflikty. Pfedava informace, naslouchd, malo se pta.

Pracovnik by chtél v ptistim hodnoticim obdobi dosahnou zndmky 4 = spolupracuje velmi dobfe. Je
aktivni pii spolupraci, poskytuje kolegim zpétnou vazbu, pta se na jejich potieby.

Pokud neni bodova skéla vytvotena, vytvoite ji spole¢né pro dany cil.
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Zadavani rozvojovych
cilu

CVICENI: Pripravte pro sebe nebo svého podrizeného jeden rozvojovy dlouhodoby cil.
Poté zkuste formulovat prvnich par krokii jako v predchozim prikladu.

DLOUHODOBY:
S

M/T
A
R

KRATKODOBY:
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Z.avérecné shrnuti

vvvvvv

formadlni hodnoceni vysledkit a kompetenci spolupracovnika:
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