PRACOVNI HODNOCENI

Pracovni hodnoceni je proces, jimZz organizace hodnoti vykonanou praci. Pokud je spravné
provedeno, pfinasi uzitek jak zaméstnancum, tak i jejich nadfizenym, personalnimu oddéleni a ko-
nec¢né i celé organizaci.

Zaméstnanci hledaji zpétnou vazbu ke svému vykonu, ktera by je vedla v jejich dalSim pocinani.
Tato potfeba vedeni se nejvice projevuje u novacku, ktefi se teprve seznamuji se svou praci i pra-
covnim prostfedim. Sluzebné starSi pracovnici pak touZi po kladné odezvé na véci, které vykonali
skute¢né dobfe, ale mohou odmitnout zpétnou vazbu korigujici, kterou &asto pocituji jako kritiku a
poZadavek, aby zménili své chovani.

Vedouci a manazefi museji provadét pracovni hodnoceni, aby védéli, jaké opatfeni je tfeba
pfijmout. Pracovnikiv vykon se srovnava implicitné nebo explicitné vyjadfenymi normami. Hodno-
ceni pomahéa nadfizenému pracovnikovi podporovat uspokojivé vysledky a pfijimat napravna
opatfeni u slabého vykonu. Jak jsme jiz rozebrali, i rozhodovani o umisténi pracovnika - od po-
vyseni az po propusténi - rovnéz zavisi na pracovnim hodnoceni.

ZlepSeni vykonu. Zpétné vazba umoZziuje zaméstnanci, vedoucimu i personalnim pracovni-
kim do vykonu pfislusnymi kroky zasahovat a zlepSovat ho.

Uréeni odm ény. Pracovni hodnoceni pomaha pfi rozhodovani o zvySeni mzdy. Rada fi-
rem zvySuje platy a udéluje odmény na zakladé zasluh, které se urluji pravé na zakladé
pracovniho hodnoceni.

Rozhodovani o pracovnim za Fazeni. PovySeni, pfefazovani ipfeloZzeni na podfadnéjsi
misto se rovnéz zaklada na vysledcich (jiz zndmych nebo pouze predpokladanych) vyko-
nané prace. Povyseni byva ¢asto odménou za préci jiz vykonanou.

Odborna p fiprava a pot Feby rozvoje. Spatny pracovni vykon maZe znamenat i potiebu
zvyseni kvalifikace. Stejné tak dobry vykon mdZe upozorfiovat na skryty potenciél, kterého je
tfeba vyuZzit a tvofivé jej rozvijet.

Planovani pracovniho postupu a rozvoje. Zminéna zpétna vazba Fidi i rozhodnuti o kon-
krétnich moZnostech volby povolani.

Nedostatky ve vyb éru pracovnik . Dobry nebo Spatny pracovni vykon naznacuje i
dobrou ¢&i nedostate¢nou praci pracovniki personalniho oddéleni.

Informa éni nep Fesnosti. Spatny pracovni vykon mGZe byt zavinén i chybami v informacich
pracovni analyzy, personalnich plant ¢&i jinych soucasti informaéniho systému persondlniho
managementu. Prace s témito nepresnymi informacemi muze vést k nespravnym rozhodnutim
v otazkach vybirani, odborné pfipravy nebo propusténi zaméstnancua.

Chyby v rozvrzeni prace . Spatny pracovni rozvrh maZe byt pfiznakem 3Spatné pojatého
rozvrzeni prace. Pracovni hodnoceni pomaha tyto chyby rozpoznat.

Stejnd pracovni p Filezitost. Pfesné pracovni hodnoceni, které skute€né praci hodnoti,
zajistuje, Ze interni rozhodnuti o umisténi pracovnikd nebudou diskriminujici.

Vnéjsi vlivy. Neékdy je pracovni vykon ovliviiovan faktory mimo pracovni prostfedi, jako
jsou napf. rodina, finanéni situace, zdravi ¢i jiné soukromé zalezitosti. Pokud jsou tyto faktory
v hodnoceni uvedeny, muZe persondlni oddéleni pfisluSnému zaméstnanci pomoci i v této
oblasti.

Cil hodnoceni

Zakladnim cilem hodnoceni je spravedlivé - co nejobjektivnéji - zhodnotit vykon pracovnéprofesni
role pracovnika, coz vytvari pfedpoklady pro vyuZziti jeho kvalifikace v zdjmu organizace i pro jeho
pracovni perspektivu (motivaci, pracovni vykon, kariéru a stabilizaci). Zjistit, do jaké miry pracovnik
zvlad4 poZadavky dané profesiogramem svého pracovniho mista, seznamit pracovnika s rozvojem
podniku i jeho mozZnou perspektivou, zjistit zajem o jeho perspektivu v ramci organizace.
Diléi cile hodnoceni mohou byt razné, dle situace v podniku, podle toho, k ¢emu ma hodnoceni
slouzit (periodickeé, pred restrikci podniku, pfed o¢ekavanym rozvojem - rozsSifovanim, pred reorgani-



zaci, pred zpracovavanim kariérovych planu, atp.). Proto i diléi cile mohou byt rizné modifikovany a
mohou mit rizny obsah. Mezi nej¢astéjsi patfi:

zlepSit stavajici pracovni vykon

ziskat informace o ndzorech pracovnika, jeho postojich a hodnotach

ziskat informace odezvé a pInéni nékterych opatfeni organizace

ziskat podklady pro rozmistovani (pfevedeni na jinou praci, prelozeni na nizsi funkci)
identifikovat a ziskat kandidaty na povy3eni nebo dalsi vzdélavani

identifikovat vzdélavaci potfeby

zlepSovéani vztahu mezi vedenim a pracovniky

informovani pracovnikd a podnikovych zménach a jejich dasledcich pro né

poradit se s pracovniky o pracovnich problémech

poradit pracovnikiim v osobnich problémech

zjistit pracovni a sociélni potfeby pracovnikd

ovéfit si informovanost pracovniku

presvédcCit se o spravnosti podnikové persondlni politiky a u€innosti personalniho fizeni
ovéfit dopady a uc¢innost podnikové kultury

ovéfit motiva¢ni u€innost odménovani

Podle cile a zpGsobu provedeni délime hodnoceni ma rizné formy. Nejcastéjsi jsou nasledujici :

Hodnoceni pr dbézné (kazdodenni) - je provadéno neoficialné, pfimym nadfizenym, je zaméfreno
na pribézny pracovni vykon, slouZi jako jeden z Fidicich prvkd pfi vedeni lidi, mélo by mit motiva¢ni
podtext (ne demotivacni), ma vychovny charakter, formou denniho hodnoceni je i kontrola prace nebo
pracovniho vykonu. Mélo by slouZit i jako oboustranna zpétna vazba. Je vétSinou astni.

Hodnoceni p filezitostné je vétSinou vyvolano okamZzitou potfebou, a to bud pracovni nebo pra-
covné - pravni. Tedy bud jako zavér urcité pracovni etapy (ukonéeni montaze, ukoncéeni ¢innosti
pracovniho tymu, pfed ocekavanymi organiza¢nimi zménami,...). Mze byt Ustni i pisemné.

Hodnoceni U €elové se vétSinou provadi na vyzadani personalniho Utvaru, vedeni podniku nebo
kompetentnich mimopodnikovych organd. Provadi se pfi ukonceni pracovniho poméru, pfed preve-
denim na jinou préci, pfed povySenim atp. pisemné.

Hodnoceni systematické (periodické) -  provadi se pravidelné s periodou v podniku obvyklou,
vétSinou na zékladé standardizovanych postupd a podle pfesné stanovenych kritérii.

Hodnoceni mizeme ¢lenit i na;

Hodnoceni individualni - pfestoZe je obvyklé, nazory na jeho U¢innost se ruzni. Je mu vytykan
demotivacni charakter, konfliktovost, neucinnost, nakladnost, i skute¢nost, Ze neodpovida modernim
formam fizeni. (Vyjimkou je pochopitelné hodnoceni tc¢elové, ev. i pfilezZitostné.

Hodnoceni kolektivni  si ziskava zastance v tom, Ze odpovida sou€asnému tymovému organizac-
nimu trendu (organizace ,kvét, apod.). Bezprostfedni hodnoceni probiha kazdodenné na pracovisti, i
formou sebehodnoceni.

DalSi ¢lenéni, o kterém se stéle diskutuje, je otevienost zavért hodnoceni vici pracovnikovi. Z to-
hoto pohledu mazeme mluvit o téchto formach:

Hodnoceni otev fFené je takové, kde zaznamy jsou pFistupné hodnocenym a hodnoceni je podepi-
suji. Ma mnoho vyhod pfed hodnocenim uzavienym - viz déle.

Hodnoceni zav fené je v podstaté hodnoceni, jehoZz zaznam je pro vypInéni tajny, tudiz pracovni-
kovi nedostupny. Vyhodou je Ze hodnotitelé mohou byt jednoznacni v hodnoceni a nemusi se obavat
nasledného zhorseni pracovnich (nékdy i osobnich ev. rodinnych) vztahl. Nevyhodou je podeziravost
zaméstnancu (,buhvi, co tam napsali“), nemoZnost projednat napravna opatfeni, hodnotici proces
nemuze pomoci pracovnikovi (a tudiz i podniku) zlepSovat vykon, atd.



METODY PRACOVNIHO HODNOCENI:

1. Metoda klicové udalosti
2. Postupy srovnavaciho hodnoceni
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8. Hodnotova analyza



1. Metoda kli éové udalosti

Metoda klicové udélosti vyZzaduje, aby hodnotici osoba zaznamenavala situace pracovnika vy-
jime¢né dobrého nebo 3Spatného chovani, vztahujiciho se k jeho zaméstnani. Tyto situace nazy-
vame klicovymi udalostmi. Vedouci pofizuje zaznamy o téchto udalostech pro kazdého ze svych
podfizenych bé&hem celého hodnoceného obdobi. Zdznamy obsahuji struény popis toho, co se sta-
lo. Nékolik netypickych zapist o chovani ucitele je uvedeno v nasledujici tabulce. Zaznamenavaiji se
jak pozitivni, tak i negativni situace a Kklasifikuji se (bud okamZzité nebo dodate¢né personalnim
oddélenim) do kategorii jako dodrZzovani bezpecnostnich pFedpist, prace se zbytky materialu,
rozvoj zaméstnance.

Zaznam kli éovych udalosti

Instrukce: Do kazdé uvedené kategorie zaznamenavejte konkrétni vyjime¢né dobré nebo Spatné
udalosti, spojené s praci zaméstnance.

Jméno a pfijmeni zaméstnance: Jakub Dvo Fak
Oddéleni: Ugitel chemie

Jméno a pfijmeni hodnoticiho pracovnika: Miloslav Sip
Hodnocené obdobi: od 1.10. do 31.12.

DODRZOVANI BEZPE ENOSTNICH PREDPISU

Datum Pozitivni chovani zam éstnance

12.10. Z vlastni iniciativy sehnal sponzorsky materidl pro chemické pokusy
do hodin chemie.

15.10. Pohotové uhasil maly ohen, ktery nastal po vybuchu ve tfidé chemie
a rychle se rozsifoval po budové Skoly.

16.10. Prohlédl zdemolovanou tfidu a roztfidil material na nepouZzitelny a mozna pouZzitelny

18.10. Prisel s tim, Ze v pfistim roce zorganizuje na Skole zakladni kolo

v chemickych dovednostech



2. Postupy srovnavaciho hodnoceni

Pod pojmem postupy srovnavaciho hodnoceni mame na mysli celou skupinu metod, které po-
rovnavaji pracovni vykon zaméstnance s vykony jeho kolegu. Toto porovnavani provadi vétSinou ve-
douci. Tyto metody pomahaji rozhodovat o procentu zvySeni mezd, povysSeni a odménach pravé z to-
ho duvodu, Ze jejich vysledkem je rozliSeni pracovnikil od nejlepSich az po nejhorsi. NejbéznéjSimi
formami srovnavaciho hodnoceni jsou pofadi, nucené rozdéleni, metoda udélovani bodu, pérovée
srovnani. Ackoliv jsou tyto metody praktické a snadno normalizovatelné, je v nich zaroven nebez-
peci zaujatosti a poskytuji malou zpétnou vazbu. VétSinou se zakladaji na celkovém subjektivnim pfi-

stupu autora hodnoceni.

6a) Poradi

Metoda wvytvafeni pofadi spociva v tom, Ze hodnotici osoba sestavi pofadi hodnocenych za-
meéstnancu od nejlepSich az k nejhorSim. Hodnotitel se tedy dovi pouze to, Ze jeden zaméstna-
nec je lepSi nez jini. Nevi vS8ak nakolik lepSi. Zaméstnanec na druhém misté muze byt témer
stejné dobry jako zaméstnanec na misté prvnim, nebo naopak skute€né o poznani horSi. Tato
metoda mulZe byt ovlivnéna zminénymi efekty “svatozarfe” a “nedavnosti”, i kdyz tomu Ize
pfedejit sestavenim praméru z nékolika pofadi vypracovanych raznymiautory. K vyhodam pa-
tfi jednoduché zpracovani a vyklad.

6b) Nucené rozd éleni

Tato metoda vyZaduje rozdéleni zaméstnancl do nejriiznéjSich tfid. VétSinou je nutné ustanovit
v kazdé tfidé urCity pomér. Pfiloha nam ukazuje, jak muZe vedouci hodnotit deset svych podfi-
zenych. Kritériem je zde celkovy pracovni vykon (i kdyZ tuto metodu lze aplikovat i na jiné
aspekty, jako je napf. spolehlivost nebo kontrola vydaji). Stejné jako u metody vytvareni poradi
nejsou znamy relativni rozdily mezi jednotlivymi zaméstnanci, ale je zato pfekonana stfedova
tendence a shovivavost nebo pfehnana pfisnost. AvSak néktefi zaméstnanci i vedouci tuto meto-

du odmitaji, jelikoZz néktefi z nich dostali niz§i ohodnoceni, nez jaké by jim podle jejich nazoru
mélo pfisluSet.

Klasifikace: celkovy pracovni vykon

NejlepSich DalSich Strednich DalSich NejslabSich
10 % 20 % 40 % 20 % 10 %
podfizenych  podrizenych  podfizenych  podrizenych podfizenych

A. VySin C. Coulek B. Jandak K. Mélek V. Soucek
M. Landa A. Vlasak L. Ryba
F. Hampl
V. Kratky

6¢) Hodnotici metoda ud élovani bod

PFi pouziti této metody udéluje hodnotici zaméstnanec pracovnikim své skupiny urcity pocet
bodu, viz pfiloha. Dobry vykon je ocenén vice body neZ vykon slaby, Vyhodou této metody jsou vi-
ditelné relativni rozdily mezi zaméstnanci, ackoliv nelze opét vyloucit efekt “svatozare” a “nedavnos-
ti”.



Priklad:
Instrukce: Rozdélte vSech 100 bodu mezi jednotlivé zaméstnance podle jejich relativniho po-
fadi. NejlepSi umisténi ziska zaméstnanec s nejvétSim poctem bodu.

Zameéstnanec body
VySin 17
Coulek 14
Landa 13
Jandak 11
Vlasak 10
Hampl 10
Kratky 9
Malek 6
Ryba 5
Soucek 5

100

6d) Parové srovnani

U péarového srovnani porovnava autor hodnoceni kazdého zaméstnance jednotlivé se v3emi
ostatnimi zaméstnanci urcité skupiny. Zakladem pro srovnani je obvykle opét celkovy pracovni vy-
kon. Shrnuti a vytvoreni celkového pofadi Ize provést na zakladé toho, kolikrat byl dany zaméstna-
nec
zafazen pred jiného. Kdo je nej¢asté&ji prvni, je nejlepSim pracovnikem na zékladé pfislusného kri-
téria. V naSem pfipadé je Vysin jako nejlepSi pracovnik hodnocen devétkrat.

Priklad:

Instrukce: Porovnejte celkovy vykon zaméstnance s vykony vSech ostatnich. Do pfislusné ko-
lonky zapiSte pofadi. Zaméstnanec
ziskadva bod vzdy, kdyZ je zafazen pred jiného zaméstnance. Nejlepsi je pak ten,
ktery je nejcastéji hodnocen pfed ostatnimi.

Zameéstnanec 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Coulek 1 1 4 1 1 1 1 9 1
2. Hampl 3 4 2 2 2 2 9 2
3. Jandak 4 3 3 3 3 9 3
4. Landa 4 4 4 4 9 4
5. Malek 6 5 8 9 10
6. Ryba 6 8 9 10
7. Soucek 8 9 10
8. Kratky 9 10
9. VySin 9

10. Vlasak




3. Hodnotici stupnice

Hodnotici stupnice je zifejmé& nejstarSi a nejrozSifenéjsi formou pracovniho hodnoceni. Hodno-
titel zde provadi subjektivni ocenéni pracovniho vykonu jednotlivce podle dané stupnice.
Pfiklad je uveden v nasledujici tabulce. Hodnoceni je tu zcela zaloZzeno na osobnim nazoru hodno-
tici osoby a v mnoha pfipadech nejsou uzita kritéria v pfimém vztahu ke skuteéné vykonané praci.
Tato metoda muze byt uzivana podfizenym nebo kolegy hodnoceného zaméstnance a formular
pak vétSinou doplfiuje jeho pfimy nadfizeny, ktery vybird nejvhodnéjSi klasifikaci vSech rozmérl
pracovniho vykonu. Tato klasifikace vétSinou sestava z Ciselnych hodnot, které umoznuji vypocet
priméru a nasledného porovnavani. Pocet ziskanych bodu Ize uvést do pfimé souvislosti se zvySe-
nim platu - urcity pocet bodl znamena urcité procento zvySeni mzdy. K dalSim vyhodam této meto-
dy patfi i to, Ze jeji vyvinuti a realizace jsou levné, vyplnéni formulafe je asové nenaro¢né a ne-
vyZaduje odborné Skoleni, Ize ji vyuzit pro hodnoceni velkého poétu zaméstnancu.

Priklad: U pracovnikd v administrativé jsou sledovana nasledujici kritéria:
- kvalita prace (93 % spolecnosti)

- mnozstvi prace (90 % spole¢nosti)

- iniciativa (87 % spolecnosti)

- schopnost spolupracovat (87 % spole¢nosti)

- spolehlivost (86 % spole€nosti)

- znalosti (85 % spole¢nosti)

- dochéazka do zaméstnani (79 % spole¢nosti)

- nezbytnost dozoru na pracovnika (67 % spole¢nosti)

3a) Priklady kritérii sledovanych p ¥ hodnoceni vykon U

Znalosti, dovednosti, Pracovni chovani Vysledky
schopnosti, pot Feby,

vlastnosti

Odborné znalosti PInéni ukoll Pedagogicka ¢innost
Odolnost vici zatézi Dodrzovéani nafizeni Projekty
Schopnost koordinace OhlaSovani problém Kvalita obsahu
Licence a osvédceni Setrné chovani k zafizeni Fundraising
Odborné schopnosti Tah na branku BOZP (Urazovost)
Ctizadost Zpracovani dokument Interiér / exteriér
Socialni potfeby DodrZovani pravidel Publika¢ni ¢innost
Spolehlivost Pravidelna dochazka Tym. spoluprace
Loajalita Podavani zlepSovacich navrhu Spokojenost klientt
Poctivost Drogové abstinence Finanéni prosperita
Tvofivost Nekuractvi

Schopnost vést ostatni

Organizace také sleduji koufeni, uzivani drog, telefonovani ze zaméstnani a u pocitaCovych
operatort dokonce i nadbyte¢né vrténi na Zidli. Pfipadné kradeze, kterych se zaméstnanci mohou
dopustit, jsou obvykle také sledovany, zviast proto, Ze takové kradeZe stoji zaméstnavatele rocné
mnoho financi. K rozhodnuti, jaka kritéria hodnotit, by méla manaZery pfivést rozvaha o tom, co
se méfenim vykonu sleduje, jak bylo uvedeno vySe. V prvé fadé by ovSem méli zvazit, do jaké
miry mohou informace o vykonech pfispét manaZerim, zaméstnancum a celé organizaci v pro-
cesu rozhodovani.



3b) Typicka graficka hodnotici stupnice

Vynikajici

Dobry Uspokojivy  Slusny

Neuspokojivy

Kvalita prace
Dokonalost

(Cistota a presnost
provedeni)

Poznamky:

Odborné znalosti
UpIné porozuméni
Gdajim a faktortim
tykajicich se prace

Poznamky:

Osobni kvality
Osobnost,
Profesionalita,
vztah k ostatnim,
vudcovské schopnosti,
poctivost

Poznamky:

Spoluprace
Schopnost spolupracovat,
ochota ke spolupraci,
pfizplsobivost
spole¢nym cilum

Poznamky:

Spolehlivost
Cilevédomost,
dokonalost,
presnost,
dodrzovani
pracovni doby

Poznamky:

Iniciativhost
Seridznost pfi pfijimani
zvySené odpovédnosti,
schopnost samostatné zacinat.
Neboji se pracovat samostatné?



3c) Ctvrtletni osobni ohodnoceni — p
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DalSi funkce — priklady

Odborni pracovnici
Akce

zajmové Utvary
Tabory

PInéni cild
Tvofrivost
Planovani

Ridici ¢innost
Image

terminy

Rentabilita

Public

Tymova spoluprace
Tvorba metodik
Informace
Sebevzdélavani
Interiér

Sekretarka

Servis pracovnikim
Podklady

Jednéni s lidmi
Graf. Gprava

Vzdél. stfedisko
Znalost programt
Samostatnost
Vystupovani, ochota
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patriotismus, zlepSovani

Kvalta (€eStina)
Osobni rozvoj
Terminy
Informace

Interiér

Prehled o €innosti
Koncepce, inovace
Posta

Planovani

WNNEFENEFENWDNW

Oddéleni public relations

Servis pracovnikim
Propagace ve mésté
terminy

Propagace v médiich
Vlastni tiskoviny
Rentabilita
Informace

Kvalita

Koncepénost

Image

Posun

Ridici &innost
Spolupracovnici
Vyzkum, ankety
Osobni rozvoj

PR = vytvafena image
Naplnénost

Tymova spoluprace

4
3
3
3
2
3
2
2
2
3
2
3
2
1
1
3
2
2

Zastupci reditele
Priority
Pedagogika
Metodika
Prostory
Informace
Public
Personal
Kvalita
Ekonomika
Cile pracovnik
Ridici &innost
Vzdélavani lidi
Terminy pracovnikd
Koncepénost
Planovani
Image
Osobni terminy
Osobni PR
Tymova spoluprace
Sebevzdélavani
Interiér

Vedouci vzd élavaciho st rediska

Vzdél. programy pro NNO
Vzdél. progaramy mimo NNO
Celoro¢ni programy

PInéni cild

Tvofrivost
Planovani
Ridici ¢innost

Image

Terminy
rentabilita

Public

Tymova spoluprace

Tvorba manualt

Informace

Sebevzdélavani
Interiér
Strategie prodeje

Spolupréace s org. akci

PRPERPERPEPNNNNOOOOOWOWRRDIMDN
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Fundraiser Dopl nkovéa €innost
PInéni cild 4 PInéni cild
tvofivost 4 Nasmlouvané akce
Planovani 3 Interiér

Kolektiv 2 Zahrada

Image 3 PR

Terminy 4 Rentabilita
Rentabilita 8 Akce

PR 2 Image

Tymova spoluprace 2 Spoluprace
Informace 2 Spolupracovnici
Sebevzdélavani 2 Rozvoj sluzeb
Interiér 1 Kvalita

Akce - jednani 2 Vyuziti kapacit
Strategie prodeje 2 Sebevzdélavani
Spoluprace s org. akci 3

3d) Priklad dalSiho rozpracovani kritérii

Akce, tdbory

pocet akci

pocet Ucastnik(
pfima& prace (hodiny)
koeficient x u€astnici

Zajmové ltvary
pocet ZU
pocet déti v ZU
Hodiny x déti
pramérny pocet v ZU
pfima prace (hodiny)

Cile
vyty€eni a plnéni cild
projekty - napady
metodika - tabory, akce ...
osobni planovéani a organizace ¢asu

Tvofivost
kvalita prace
inovace, napady
odvaznost a originalita pfi FeSeni probléma
pruznost reagovani (feSeni)

Propagace
televize
radio
tisk
ostatni

Image pracovnika
vystupovani na poradach
jednani
ochota k zakaznikam
patriotismus
nasazeni - pracovni doba

Ekonomicky feditel
Ekonomika
Planovani
Koncep&nost
Cile

Terminy

Ridici ¢innost
Tvofrivost
Informace
Metodiky

PR

Image

Kvalita
Spoluprace
Servis kolegim
Interiér
Sebevzdélavani
Néco navic

o

PWOWWWNWWRONRPE R NDN
NEFRPNNWOWNWONNNWWW®DNN
)]

Rentabilita
rentabilita akci
rentabilita ZU
Sponzoring
Ostatni ¢innost

Sestavovani a vedeni tym
vyhledavani spolupracovnikud
pocet tymu (lidi)
externisté - kolektiv - tym
prace s nimi
jejich podil na realizaci cill

Odpov édnost
dodrZovani terminu
pomoc druhému
detaily pfi pfipravé
odpovédnost za konani akce
odpovédnost vuci ostatnim
dodrzovéani danych pravidel a norem

Prace s informacemi
vyhledavani
poskytovéani - kolegové, internet, intranet
vyuzivani

Jednani
navazovani a vyuzivani kontaktt
kvalita vystupovani
telefonovani
vysledky



Sebenaro ¢énost, sebed Gvéra Sebevzd élavani

osobni aspirace v zaméstnani vypocetni technika
odvaha nést riziko jazyky

odolnost proti nezdaru legislativa

zména stylu prace manaZerské dovednosti
entuziasmus, nadseni ostatni

rozhodnost, dislednost, samostatnost
Ochota spoluprace

VyuZziti sebevzd élavani spoluprace na akcich (hod.)
predavani védomosti, dovednosti a zku- upfednostnéni makrocile organizace
Senosti spolupracovnikim vzdjemna komunikace
pedagogicka ¢innost
Fidici a lektorska innost Interiér
ostatni &innost kancelar
mistnosti
stény
nasténky
ostatni

Vypo et osobniho p Fiplatku
Do formul&fG pro jednotlivé pracovniky se na zakladé vykonud pracovnikd pfifadi bodové ohodnoceni.
Toto bodové ohodnoceni se pfifazuje na zékladé jednotlivych skupin dle ddlezitosti - to znamena,
Ze koeficient se vynasobi 4 a to je maximalni pocet bodu, které m(ze pracovnik obdrzet.
Toto bodové ohodnoceni se seCte a nasledné pak i ohodnoceni vSech pracovnika. Timto souctem pak
vydélime celkové financni prostfedky uréené na osobni pfiplatek. Vyjde nam pocet korun na jeden bod.
Na zakladé celkové finanéni prosperity organizace a momentalniho stavu mzdovych prostfedku si
muZe dovolit organizace vyc¢lenit na tyto Ucely napfiklad 3500,- K&.
Vypocet koeficientu je pak 3500 : 531 = 6,6 (6.59).
Timto koeficientem se pak nésobi bodové ohodnocenijednotlivych pracovnik a vyjde nam
osobni pfiplatek pro pracovniky na dobu tfi mésica.

Priklad: Body Koeficient Os. pfiplatek
FrantiSek Coulek 123 6,6 811,8 K&
Josef Hampl 111 6,6 732,6 K&
Marie Jandakova 98 6,6 646,8 K&
Karel Landa 62 6,6 409,2 K&
Klara Malkova 61 6,6 402,6 K&
Lucie Rybova 48 6,6 316,8 K¢
Petr Soucek 23 6,6 151,8 Ké
Jifi Kratky 5 6,6 33,- K&

531 3504,6 K¢

Narok na tento pfiplatek ztraceji pracovnici, ktefi po celou hodnoceného obdobi méli zapornou finanéni bi-
lanci a také ti,ktefi se dopustili néjakého prestupku (nedodrZeni termind, poSkozeni image organizace ...).

DalSim kritériem je to, aby pracovnici, ktefi méli vySSi vykony oproti minulému ctvrtleti dostali vice bodi a
naopak. Ti, ktefi budou mit vykony nizsi - obdrzi mensi pocet bodu.
Do vykonU se pocita:

Akce

Zajmové Gtvary

Tabory

Vzdélavaci programy pro dospélé

Tvorba metodickych materiald

Rentabilita oddéleni a organizace

Public relations

Informace
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3e) Kritéria pro p Fiznani osobnich p Fiplatk i pedagogickym pracovnik am ve Skolnim roce
2006/2007

Ucast na dlouhodobgjsi formé celozivotniho vzdélavani (studium rozsifujici, pfiprava k zis-
kavani pedagogickych titulu....)

2. Publika¢ni ¢innost: autorstvi ucebnic, metodickych textd, publikace v pedagogickych a veé-
deckych Casopisech.

3. Vykon funkce metodika a dalSi pedagogické €innosti regionalniho rozsahu a vyznamu, vcet-
né organizaci regionalnich soutézi a prehlidek.

4. Tvorba vlastniho projektu a jeho realizace ve vychovné vzdélavaci ¢innosti.

5. Clenstvi a prace v radach, institucich, vyborech s konkrétnim pFinosem pro nase organizace
(celostatni, krajske, okresni, méstské).

Il.

6. Ucast na jiném projektu (ne vlastnim)

7. Vedeni projektového tymu

8. Ugast na kurzech a jinych vzdélavacich akcich v souladu s celoZivotnim vzdélavanim.

9. Prace s talenty

10. Spréavcovstvi kluboven, skladu ....

11. Vstficnost, ochota a samostatnost pfi plnéni Ukolt nad ramec svych zakladnich povinnosti,
pomoc pfi feSeni krizovych situaci.

Il

12. Vlastni pedagogické préace, vztah k pedagogické préaci, vztah k u€astnikiim

13. V¢&asné a kvalitni provedeni ukolt danych vedenim Skoly

14. Prace s externimi pracovniku (manazerska ¢innost)

15. Uroveri vedeni dokumentace

16. Kvalita pInéni dalSich ukolU vyplyvajici z pracovniho fadu (napf. dozory, ucéast na poradach,

pedagogickych radach, v€asnost zahajovani akci, v€asny pfichod na pracovisté atd.

Pozn.: Nedostatky které souviseji s body 12 - 16., mohou byt sankcionovany, protoze vyplyvaji z
pracovniho fadu pro pedagogické pracovniky.

-11-



3f) Graficka hodnotici stupnice

Hodnoceni je tu zcela zaloZzeno na osobnim n&zoru hodnotici osoby a v mnoha pfipadech
nejsou uzita kritéria v pfimém vztahu ke skute¢né vykonané praci. Tato metoda muze byt uzivana
podfizenym nebo kolegy hodnoceného zaméstnance a formulaF pak vétSinou dopliuje jeho

v

pfimy nadfizeny, ktery vybird nejvhodnéjsi klasifikaci vS8ech rozmérd pracovniho vykonu. Tato kla-
sifikace vétSinou sestava z Ciselnych hodnot, které umoznuji vypocet praméru a nasledného po-
rovnavani. Pocet ziskanych bodu Ize uvést do pfimé souvislosti se zvySenim platu - urcity pocet
bodl znamena urcité procento zvySeni mzdy. K dalSim vyhodam této metody patfi i to, Ze jeji
vyvinuti a realizace jsou levné, vyplnéni formulafe je asové nenarocné a nevyzaduje odborné

Skoleni, Ize ji vyuzit pro hodnoceni velkého poctu zaméstnanc.

Priklad:
0 10 7= o PP
Odd.: i, Datum: ....cceveeeeeiiiiiiiiiieeenn,
2
) 5 2 ) ] S
Faktory hodnoceni 2 = S Pisemné vyjad reni
S 2 | |2
X |2 |0 = 7
c o o ) S
> o) n = ()
> (| ) wn z
1. | Odborné zdatnost v profesi
2. '[echnické dovednosti (znalosti)
3. |Ridici schopnosti
4. Strategické Fizeni - planovani
5. Participativni styl fizeni
6. Dynamika - tah na branku
7. Schopnost byt efektivni
8. Flexibilita
9. Rozhodnost
10. Pracovitost

11. Svédomitost

12. Energi¢nost

13. Schopnost kontroly - evaluace

14. | OrganizaCni schopnosti

15. Organizace prace

16. Vedeni tymu (leadership)

17. Koordinace s ostatnimi oddélenimi
18. Schopnost pro tymovou praci
19. Schopnost prfekonavat problémy

20. | Komunikaéni schopnosti

21. | Vytvéfeni vztahl (pfistup postoj)

22. Ve vztahu Kk praci

23. Ve vztahu k dalSimu vzdélavani

24. Ve vztahu ke kolegm

25. Ve vztahu ke zménam

26. Pfizplsobivost

27.| Odpovédnost a ochota nést riziko

28. | Iniciativa a tvr¢i schopnosti

29. | Kvalita pInéni ukoll véetné termind

30. | Odolnost proti stresu a pracovni zatézi

31. | Schopnost realizovat nové projekty

32. | Sebejistota

33. | Soustfedénost x rychlost

34.| Objektivnost

35. | Ambiciéznost

36. | Medialni (prezenta¢ni schopnosti)
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4. Rizeni podle cil G (MBO)

Technika fizeni podle cild (Management By Objectives) je postavena na dosahovani dohody mezi
manazery a jejich podfizenymi na cilech a vykonovych norméch (pravidlech a metodach zjisténi vy-

sledk( prace), na zakladé kterych budou potom hodnoceni.

Priklad: Osobni ro €ni plan

pracovnik: nastup:
obdobi: Uvazek: | 100%
P-
pozice: index: 0
Pracovni naplii: o
: Q.
e = - <) 3
o = = e 8
T S 2|8 |8
F 3 & § 3
>
Rizeni: 1. 0
2. 0
3. 0
4. 0
Projektové cile: 5. 0
6. 0
7. 0
8. 0
0. 0
10. 0
11. 0
12. 0
Osobni cile: 13. 0
14. 0
15. 0
Max. odm éna celkem 0
Plan vzdélavani: | Téma: projekt: poznamka: cena:
1.
2.
3.
4,
5.
Cena celkem 0

Poznamka:

Nebere se v Uvahu pracovni chovani ani osobnost hodnoceného, ale pouze a pragmaticky to, co ma

delat

MBO je i technikou motiva¢ni. Obsahuje dva kroky:

- nadfizeny s podfizenym diskutuji o cilech pracovniho mista

- nadfizeny s podfizenym diskutuji za G¢elem zhodnoceni vykonu podfizeného.
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5. Development centrum

Development centrum (DC) je povaZzovano za jedno z nejucinnéjSich metod pfi rozvoji zamést-
nancl. DC je doporu¢ovano v pfipadech, kdy organizace méa zajem pracovat se svymi kli¢ovymi
zameéstnanci na rozvoji jejich kompetenci obzvlasté pedlivé. Jedna se o jednodenni, pFip. dvoudenni
program, béhem kterého skupina cca Sesti az dvandcti pracovnikd fadou psychologickych technik.

Obvykle je pouzivana psychologickou diagnostika, individualni a skupinové modelové situace a
také diagnosticky rozhovor. Daraz je kladen pfedevSim na chovani pracovnikd béhem modelovych
situaci. Zde je mozné pozorovat skutec¢né jednani a reakce ucastnikl, zplsob, jakym FeSi zadany
problém, interpersonalni a komunikaéni dovednosti, tendence zaujimat urcitou roli v tymu apod.
Modelovou situaci rozumime napf. simulaci typické ¢innosti pfislusného pracovniho mista, pfipado-
vou studii (feSeni problému) z oboru, skupinovou diskusi spole¢enského €i moralniho problému
apod.
Chovani ucastnikd ve zminénych modelovych situacich sleduje nékolik pozorovateld, a to jak psy-
chologové, tak zastupci organizace samotné, (nadfizeny, personalista, ¢i kolega). Videokamerou je
natacen pribéh modelovych situaci tak, aby mohl byt zdznam pouZzit pfi rozboru chovani kandidéatu.
Tym pozorovateld sleduje UCastniky podle jasné nastavenych kritérii po skoneni DC na zakladé
vysledkd vSech pouzitych technik spole¢né vytvofi arover jeho kompetenéniho profilu a doporuci
jeho rozvoj — vzdélavaci programy, seminare, kurzy, kou€ovani individualni nebo skupinové, trénink,
workshop, Ffizeni projektu, projektova podpora ...

Vybér veSkeré metodiky je podfizen potfebam managementu organizace. Pfedem je nutné kon-
zultovat podrobné napln pracovni ¢innosti pro obsazovanou pozici, pfipadné kompetenéni profil ide-
alniho pracovnika a nasledné pak sestavit DC "na miru".

6. Systematické hodnoceni pracovnik @ - 360° zpétna vazba

Systematické hodnoceni pracovniku je pravidelné (periodické) standardizované hodnoceni. Syste-
matické hodnoceni pracovnikl Ize charakterizovat jako zjiStovani a posuzovani pracovniho vykonu
(hodnoceni Uspésnosti pracovni ¢innosti — vysledky prace, kvalita prace ad.) a pracovniho chovani
pracovnika (posuzovani vlastnosti, aspiraci, jednani, a vystupovani pracovnika vzhledem k €innosti,
kterou vykonavéa a vzhledem k druhym, s nimiz vstupuje do kontaktu — pfistup k préci, pracovni dis-
ciplina, spolupréace s lidmi ad.). Ugelem hodnoceni je poznani pozitiv a negativ &innosti pracovnika
s cilem zlepSeni jeho pracovni €innosti (pracovniho vykonu).

2a) Dotazniky
Systém 360°zpétné vazby tvofi 5 typd hodnoceni:
a) Hodnoceni nadfizenym
b) Sebehodnoceni pracovnika
¢) Hodnoceni spolupracovnikem
d) Hodnoceni podfizenym (u vedoucich pracovnik()
e) Hodnoceni zdkazniky, dodavateli, externimi pracovniky apod.

Priklad: Kritéria a stupn & hodnoceni
- Pracovni iniciativa

velka iniciativa nad ramec povinnosti
ob¢asna iniciativa nad rdmec povinnosti
iniciativa v rdmci povinnosti

problémy s pInénim povinnosti

- Zvladani zmén v praci a odolnost vici zatézi

- Organizace préace

- Pracovni komunikace (uvnit7i vné organizace)
- Pracovni informace

- Spolupréace

- Vedeni lidi a tymu

- Orientace na zakaznika
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Systém 360°zpétné vazby zahrnuje:
e 2 dotazniky — tisténé formuléare:
* Hodnoceni nadfizenym
» Sebehodnoceni pracovnika

e Formular k hodnoceni stanovenych cild za uplynulé hodnotici obdobi a uréeni cild pro na-
sledujici hodnotici obdobi

e SW hodnoceni — tzv. vzkazy (anonymni):
¢ Hodnoceni spolupracovnikem
» Hodnoceni podfizenym (u vedoucich pracovnikd)
« Hodnoceni zakazniky, dodavateli, externimi pracovniky apod.
e Pfehled SW hodnoceni pracovnika
* Hodnotici rozhovor — schuzka nadfizeného s hodnocenym pracovnikem
» Z&znam hodnoticiho rozhovoru — pisemny formular

2b) Urove i kompetenci

Pocet bod Priblizna charakteristika

Nedostate¢na, ,ohrozujici“ Uroven. Lze konstatovat zasadni rozpory

s vdemi body z pozorovatelného chovani, které jsou uvedeny u pfislusné
0 kompetence v Kompetenénim modelu, pfipadné absence dané kompeten-
ce, i kdyz byla prilezitost ji projevit. Lze formulovat rozvoj od zakladi a
ihned.

Podpriamérnd, limitujici roven. Lze konstatovat zasadni rozpor s nékterym
z bodu pozorovatelného chovéni, které jsou uvedeny u pfislusné kompe-

1 tence v Kompetenénim modelu. V dané kompetenci Ize formulovat syste-
maticky rozvoj, jehoz cilem je umenSeni slabych stranek.

Postacujici minimalni droven. S dil¢imi vyhradami odpovida Kompetenc-
nimu modelu, resp.popisu projevu kompetenci na Urovni pozorovatelného
2 chovani. Lze formulovat klicové oblasti ke zlepSeni. Rozvoj se zaméfuje na
posileni silnych a umenseni slabych stranek.

Optimalni Groven. Pfesné odpovida Kompetenénimu modelu. V dané kom-
petenci Ize formulovat dil¢i oblasti ke zlepSeni. Jiz nelze formulovat ,kvali-
3 tativni skok". V dané kompetenci nelze formulovat Zadnou vyhradu. Rozvoj
se zaméfuje na posilovani silnych stranek.

Excelentni aroven, idealni stav. Projev kompetence je na vzorové arovni,
4 pfi niZz nelze formulovat Zadnou dil¢i oblast ke zlepSeni.
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8. HODNOTOVA ANALYZA (value analysis)

Analyza vyrobku, kterd ma najit zplsoby, jak docilit snizeni nakladl bez vlivu na kvalitu nebo trzby a
vytvofit cesty ke zvySeni hodnoty véci pro zékaznika (a tedy zvySeni trzeb) nebo pro spole¢nost

samou (napf. zvyseni ziskové marze).

Hodnotova analyza

Lamming,R., Bessant, J.: Macmillantv slovnik podnikani a managementu

rovnani manazerského a pedagogického pristupu.

Postup krok G

Ize vyuZit pro objektivni porovnani jednotlivych oddéleni organizace, pro po-

Stanovit idealni vykonnost pro kazdé oddéleni organizace, to znamena ur¢it nejdulezitéjsi ¢innosti a
k nim vypocitat idealni vysledky v mésici.

Pfiklad:

Zajmoveé ltvary

Pocet clenl

Velk4 akce

Dopoledni akce
Volnocasové akce
Koeficient x U¢astnici na akci
Vikendové akce

Pocet Gcastnikd

Tabory

Ugastnici

Soutéze

Ugastnici

Metodické materialy
Lektorska ¢innost (hodiny)
Prace s talenty (hodiny)
Projekty (odevzdano vedeni)
Vnitfni archiv (zafazeno)

Ideal

20

250

3
40
30

2000

200

3

150

30

2000

2
30
10

2

5

3. Porovnat jednotlivé ¢innosti odbornych oddéleni organizace pomoci metody parového srovnavani: Tim se
ur¢i hodnota jednotlivych ¢innosti (V).

N
8 2 B
9 g | |, |& |2 g |E |z .
= |z © = o (© = £ o] [} =
5|2 |8 |= o 8 | o __ |l o = 53
o |22 |Ss & S |3 O S |lo o |8 < b > | ®
s le S| |8 |2 |2z |€|” || |2 |a |[¥E]le
EIZI218 |£ |sl2 |[B|28 |B|3 |8l |2 |8 |3
T | |@ | © o S | = S |'® o | © 0 | @ 5 © S | =
N & |=|a |2 €15 2| Sl |©9|= |8 [ |a|=
Zajmové Utvary 1 01 1 1 0 1 0 1 0 1 0 1 1 1 00 10| 0,07
Pocet ¢clend 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 16| 0,12
Velka akce 0011 1 1 0 1 0 1 0 1 0 1 1 1 00 9| 0,07
Dopoledni akce 0(01|O0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 00 11 0,01
Volno¢asové akce 0010 1 1 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 00 6| 0,04
Koeficient. x Ucast. 1 01 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 0 13| 0,09
Vikendové akce 0010 1 1 0 1 0 0 0 1 0 1 1 1 00 7/ 0,05
Pocet Ucastnikd 1 01 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 00 13| 0,09
Tabory 0|00 1 1 0 1 0 1 0 0 0 1 1 1 00 7/ 0,05
Ugastnici 1 01 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 15| 0,11
Soutéze 0010 1 0 0 0 0 1 0 1 0 1 1 1 00 6| 0,04
Ugastnici 1 01 1 1 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 0 12| 0,09
Metodické materialy 0010 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 00 3| 0,02
Lektorska éinnost 0010 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 00 2| 0,01
Prace s talenty 0010 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 00 4 0,03
Projekty 1 0] 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0 12| 0,09
Vnitfni archiv 0010 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 01 11 0,01
)y 137 0,99

-17 -




4. Poslednim krokem je vlozit do tabulek vysledky jednotlivych pracovnikl v mésici a dokonéit vypocet hod-
notové analyzy dle standardnich postupd.

Vypocet:

Tabulka 1 — oddélent 1 zfizuje 12 ZU. 12 : 20 = 0,6
Tabulka 2 — 0,6 x VZU (0,07) = 0,042 (zaokrouhleno na 0,04)

- N (42] <t n © N~ [o0) (o] 9!
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
T |8 S S S S S S S S S
2 |8 IS} S IS} S IS} S IS} S IS}
Zajmové (tvary 20l 12 06/ 9045 16 08| 14 07 14 07 10 05 9045 6 03] 9 045 13 0,65
Pocet élen 250| 127 0,51| 105 0,42| 168 0,67 156 0,62| 152 0,61| 84 0,34| 67 0,27| 85 0,34| 103 0,41| 158 0,63
Velka akce 3 0 of o o o o 0 0 0 0 o] 1033
Dopoledni akce 40 20,05 3008 6015 2 005 380,95 ol 20,05 0 o] 5013
Volno&asové akce| 30 o] 1003 11037 2007 1003 2007 3 01 ol 20,07 11 0,37
Koef. x Gi¢ast. 2000 ol 62 0,03[30,6 0,02 200 1| 52 o0 8 0[545 0,03 ol 21 0,01] 258 0,13
Vikendové akce 5 3 0,6 0 0 : 0 0 0 0 0 0 1 02
Pocet Gcastnika | 200] 35 0,18 0 0 0 0 0 o] 1001 o] 25 0,13
Tabory 3 o] 1033 2067 0 o] 1033 o] 18 6| 1033 0
Ucastnici 150 o 11 0,07 65 0,43 0 o 95 0,63 o] 55 0,37 21 0,14 0
Soutéze 30| 5 017 ol 5017 0 of] 3 01| 25 083 12 04| 6 02 5 017
Ucastnici 2000 200 0,1 o[ 127 0,06 0 0| 585 0,29] 555 0,28| 927 0,46] 369 0,18| 357 0,18
Metodické mate- 2 of 1 05 0 of 2 1l 2 1 2 1 of 1 05 2 1
E:L);orské ginnost | 30| 10 0,33 5 0,17 0 0 0 0 0 ol 10 0,33] 25 0,83
Préce s talenty 100 1 01 0 0,2 ol 5 05 0 0 ol 10 1] 5 05
Projekty 2l 2 1l 1 o5 0,5 of 2 1 0 il 2 1 2 1 2 1
Vnitini archiv 51 3 06 0 1 of 5 1] 1 02 0,2 of 4 08 2 04
4,23 2,58 5,03 2,44 5,79 3,47 4,21 8,88 5,43 6,64
~ N o < o «© M~ [ce) D \9
v 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| &5 | 5
3 3 3 3 38 3 38 3 3 3
Zajmové Utvary 0,07 0,04 0,03 0,06 0,05 0,05 0,04 0,03 0,02 0,03 0,05
Pocet ¢lenl 0,12 0,06 0,05 0,08 0,07 0,07 0,04 0,03 0,04 0,05 0,07
Velka akce 0,07 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0,02
Dopoledni akce 0,01 0 0 0 0 0,01 0 0 0 0 0
VolnoCasové akce 0,04 0 0 0,02 0 0 0 0 0 0 0,02
Koef. x Ucast. 0,09 0 0 0 0,1 0 0 0 0 0 0,01
Vikendové akce 0,05 0,03 0 0 0 0 0 0 0 0 0,01
Pocet Ucastnikd 0,09 0,02 0 0 0 0 0 0 0 0 0,01
Tabory 0,05 0 0,02 0,03 0 0 0,02 0 0,31 0,02 0
Ugastnici 0,11 0 0,01 0,05 0 0 0,07 0 0,04 0,02 0
Soutéze 0,04 0,01 0 0,01 0 0 0 0,04 0,02 0,01 0,01
Ugastnici 0,09 0,01 0 0,01 0 0 0,03 0,02 0,04 0,02 0,02
Metodické materialy 0,02 0 0,01 0 0 0,02 0,02 0,02 0 0,01 0,02
Lektorska ¢innost 0,01 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0,01
Prace s talenty 0,03 0 0 0,01 0 0,01 0 0 0 0,03 0,01
Projekty 0,09 0,09 0,04 0,04 0 0,09 0 0,09 0,09 0,09 0,09
Vnitfni archiv 0,01 0 0 0,01 0 0,01 0 0 0 0,01 0
Soudet 0,27 0,14 0,25 0,22 0,26 0,22 0,24 0,55 0,28 0,36
Finanéni vysledek 12209 1099 4172 | 20890 | 17665 | 27181 | 38973 6983 2008 | 17952
> 3255 150 1036 4649 4631 5946 9479 3872 563 6401
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9. ,Top ten m ésice".

Stanoveni nékterych oblasti, které je tfeba posilit.
Napfiklad je tfeba, aby se lidi zaméfili na ziskavani
financi, tak se vyhlasi o nejvétsi finanéni dar v mésici
(v souhrnu na pracovnika). MizZe se vyhlasit napfiklad
tyto kategorie:

Pracovnik mésice

Pracovnik mésice podle kolegu

Akce mésice

O nejveétsi sponzorsky dar

Pocet UCastnikd na akcich

Atd., atd.

Pracovnik mésice podle kolegli se vyhlaSuje pfi-
mo na poradé. Kazdy pracovnik mé k dispozici 3 body
(bonbony), které rozdéli kolegum (jednomu kolegovi
muze dat tfi bonbony nebo tfi bonbonu maze rozdélit
mezi tfi kolegy) tak, Ze vstane a fekne ,Ja davam tyto
dva bonbony, protoZze pro naSi organizaci v minulém
meésici udélal to a to, a ma to takovy a takovy vliv*. Na
konci se bonbony sectou a kdo jich ziska nejvice -
ziskava titul Pracovnik mésice dle hodnoceni kolegu.

V jedné nejmenované organizaci maji néco po-
dobného udélané pomaoci intranetu. Kazdy pracovnik
nizaci udélal. Ostatni pak na konci mésice pfidéluji az
pét bodu jedné akci. Kdo zisk& nejvice bodu je na po-
radé ocenén.

-19-

Zakladni skolav

udé luje titul

NEJLEPSI
PRACOVNIK

mé sice unorvar 2010

dle hodnoceni kolegi

Jarkovi Pytelkovi

21. bfezna 2010




10. Zavérec€na inspirace:

Z&klad —t fida Norma (co chceme, abys mési¢né udélal) Vykon
K tomu:
Strategicky plan (v€etné planu personélniho — jaké typy pracovniki budeme potfebovat)
Strategicky plan rozpracovany do dil€ich ukoll pro jednotlivych pracovnik
Definovat strukturu organizace (oddéleni — finanéni samostatnost)
Jasné definovat kompetence, které jsou tfeba k opakované kvalitni praci
Tyto kompetence zméfit (DC, 360...)
NA zakladé toho pfipravit plan vzdélavani pro kazdého pracovnika

Ctvrtletni p Fiplatek Kritéria Proces
K tomu:
Definovat kritéria, které povedou k kvalitnimu pracovnimu vykonu
Kritéria musi byt dobfe méfitelna
Seznamit s kritérii pracovniky

Priplatek 50% (po 3 m ésicich) Kritéria Vykon, proces, RP
K tomu:
Definovat za jakych okolnosti bude pfiplatek pfidélen
Priklad:

Zkouska — odbornost, kompetence
Naplriovani vybranych tkoll (rozSifovani informacniho systému)

Cilové odm ény — kazdy m ésic Cilové odmény Vykon
K tomu:
Jasné definovat kazdému pracovnikovi jeho cile (SMART), definovat kvalitu cile, urcit cilovou
odménu, dohodnout se na tom s pracovnikem a sepsat to
Poznamka: cile nejsou denni ukoly

Pololetni odm ény Uroven kompetenci, Rozvojovy potencial
K tomu:
Definovat za jakych okolnosti bude pololetni odména pfidélena
Priklad: naplnéni spole¢nych tkolu
dodrzovani nastavenych ,mantinel(“
prace na sobé — osobni a pracovni rozvoj

Cilové odm ény na zaklad é kritérii Cilové odmény Vykon
K tomu:
Definovat kritéria
Kritéria musi byt dobfe méfitelna
Seznamit s kritérii pracovniky (dohodnout se na nich s pracovnikem, stanovit cilovou odménu a
sepsat to, pfipadné podepsat)

Nefinan €ni benefity
K tomu:
Rozdélit pracovniky do kategorii (manaZer, koordinator, asistent...)
Ke kazdé kategorii pfidélit benefity
Seznamit se systémem benefitl jednotlivé kategorie pracovniki, vysvétlit k Eemu jednotlivé be-
nefity slouzi a co se za né od pracovnikll o¢ekava

NUTNOST
- Zpracovat pfedchozi body do komplexniho systému odménovani
- Seznamit s nim vSechny pracovniky organizace
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S & |8

Metoda klicové udalosti X X Mésicné (¥4 roku)
Postupy srovnavaciho hodnoceni

Poradi X 1 x za ¥ roku

Metoda nucené volby X 1 x za ¥ roku

Metoda udélovani bodu X 1 x za ¥ roku

Metoda parového srovnavani X 1 x za ¥ roku
Hodnotici stupnice X X X | 1xza¥aroku
Hodnoceni cill X Mésicné
Development centrum X | 1xzaxlet
Systematické hodnoceni pracovnikl - 360° zpétna vazba

Dotazniky X 1 x za pul roku - rok

Uroven kompetenci (90) X X | 1 xzapul roku
Hodnoceni trovné vzdélavani X | 1 xzapulroku
Hodnotova analyza X X X | Mési¢né (¥4 roku)
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