Roc¢ni hodnoceni zaméstnancu

Jak proveést rocni hodnoceni a jak pomoci svym
zamg&stnancum efektivné si stanovit profesni cile
V novem roce



L CiL:
Zavedeni systému hodnoceni zaméstnancii podle vykonovych cilii jako néstroje:

. ZvySovani vykonnosti

. Motivace

. Zvyseni znalosti a realizace strategie spolecnosti

. Posileni oteviené¢ho firemniho prosttedi ve vazbé na firemni kulturu
. Aktivniho a inovac¢niho piistupu

. Komunikace

. Zpétné vazby

. Systém a planti osobniho rozvoje a vzdélavani
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1. ZvySovani vykonnosti

Systém pfispiva ke zvySovani firemni vykonnosti pfedev§im svym zaméfenim na
hodnoceni vykonovych cill a jejich méftitelnost.

Stanoveni jasnych, redlnych a zejména méfitelnych cila prispiva ke zvySeni
zodpovédnosti hodnoceného za jejich splnéni, ¢imz posiluje celkovy vykon.
RovnéZ skute¢nost, ze pomoci cilit hodnotime redlné¢ odvedeny vykon manazera,
a nikoliv jen pfedpoklady pro jeho dosazeni, ma dlouhodobé vykonové stoupajici
efekt. Vede k odhaleni eventudlnich odchylek mezi ofekavanym a skutecné
podavanym vykonem zaméstnance, a umoznuje tudizZ jeho usmérnéni.

2. Motivace

Diilezity motiva¢ni ucinek je obsazen zejména v jadru celého systému, kterym je
fizeny hodnotici rozhovor. Cile jsou stanovovany dohodou /nikoliv ukladany/
a ve spolupraci nadfizeného s podiizenym.

Rovnéz podstatny motivaéni naboj mé aktivni role hodnoceného, kterou v tomto
systému zaujima.

Otazka financni motivace je feSena konkrétni vazbou, resp. vystupem do oblasti
odmeénovani.

3. ZvySeni znalosti a realizace strategie firmy

JelikoZ je systém zalozen na kaskddovani cili /t.). cile podfizeného vychazeji
Z cili nadfizené¢ho/, dochazi jednak ke zvySeni znalosti a zprihlednéni
jednotlivych strategickych cili spolec¢nosti, jednak k jejich detailnéjSimu
rozpracovani.



Strategie spole¢nosti se tak rozpada hierarchicky shora dolii a kazdy zaméstnanec
ma svou ,,ministrategii, t.j. sviyj podil na strategii firmy.

4. Posileni otevireného firemniho prostredi ve vazbé na firemni kulturu

Systém hodnoceni podle cili se pozitivné podili rovnéz na budovani

zaméstnanecké slozky firemni kultury.

Princip otevienosti, jako jedna z nejvyznamnéjSich hodnot firemni kultury se

projevuje v nékolika rovinach:

v’ zptistupnéni cili nadfizen¢ho podiizenému, jako oteviend vnitrofiremni
distribuce informaci

v péstovani oboustranné autority mezi nadfizenym a podfizenym V ramci
motivac¢niho rozhovoru

v' transparentni stanoveni cil, méfitek a termint, jako jednoznacnych predméti
nasledného vyhodnoceni

5. Podpora aktivniho a inovaé¢niho pristupu

Systém dava nepochybny prostor pro vnitrofiremni tvofivost, aktivitu a inovativni
postupy.

Tzv. rozvojové cile jsou obsaZeny v zakladni struktufe systému, jsou uvadény
a hodnoceny jako prvni a jsou soucasti hodnoceni na vSech hierarchickych
urovnich.

Déle podstatny rys systému, totiz ze s navrhem cili a tkoli pro hodnoceni
pfichazi jako prvni podfizeny zaméstnanec, skytd moznost pro naméty a osobity
pristup.

6. Komunikace

Hodnotici rozhovor, jako centrum celého systému, poskytuje piilezitost pro
vécnou, ale téZ neformalni diskusi, ktera kromé nadefinovani vykonovych cilii
plni obzvlast’ pravé ucel komunika¢ni. Nadfizeny a podfizeny zaméstnanec si
vzdjemné vymeni a sladi své pfedstavy a jsou podnécovani k dohodé.

Systém svym zamérem prispiva k harmonizaci vztahti na pracovisti.

7. Zpétna vazba
Systém je sice svym formalnim uspotfadanim typu top - down /90°, t.j. hodnoceni

podiizené¢ho nadiizenym/, obsahové a svym nastavenim vSak odpovidd narokim
hodnoceni se zpétnou vazbou /180°/.



Zékladnim néstrojem pro zpétnou vazbu je zejména sebehodnoceni ptiloha ¢. 2/,
adale jiz zminované prostfedky, vyplyvajici z aktivni role hodnoceného
zaméstnance.

8. Podklad pro rozvojové a vzdélavaci systémy a plany

Integralni soucasti systému je dohoda o cilech pro osobni rozvoj a vzdélavani
podfizeného zaméstnance. Ustiedni roli hraje opét podiizeny zaméstnanec, ktery
tak ptebira dil zodpovédnosti za své vzdelavani a profesni rozvoj.

Systém predpokladd piimou vazbu na systém vzdélavani a osobniho rozvoje
zaméstnanc.



I1I. PRUBEH HODNOCENI

Systém hodnoceni je koncipovan jako celofiremni projekt. Aktivné se ho tiCastni
kazdy manazer v roli hodnoceného 1 hodnotitele.

1. Pfiprava na motivacni rozhovor /predpokladané doba ptipravy cca 1 hodina/

v' nadfizeny zaméstnanec /hodnotitel/ postoupi podiizenému /hodnoceny/
soubor cild, u kterych oc¢ekava, ze by je mohl hodnoceny plnit v nasledném
obdobi. Zaroven oznami hodnocenému termin, ve kterém se uskutecni
hodnotici (motiva¢ni) rozhovor

v" hodnoceny navrhne své cile v pisemné podobé¢ /viz piiloha ¢. 1/ tak, aby
vychdzely ze zvetejnénych cilii hodnotitele a podporovaly je

v hodnoceny vypracuje své sebehodnoceni /viz ptiloha ¢. 2/

2. Priibéh motivaéniho rozhovoru /ptedpokladana doba rozhovoru cca 1
hodina/

v" uvod rozhovoru - pfijeti hodnocen¢ho

v" hodnoceny seznami hodnotitele se svym sebehodnocenim a navrhem
vyhodnoceni svych cili a kol za uplynulé obdobi

v" hodnotitel seznami hodnocen¢ho s nadvrhem vyhodnoceni jeho cili a tkola
za uplynulé obdobi

v" hodnoceny a hodnotitel se dohodnou na zdvazném vyhodnoceni splnéni
cilt hodnoceného za uplynulé obdobi

v hodnoceny navrhne sv¢é cile a tkoly pro pfisti obdobi

v" hodnotitel koriguje navrzené cile hodnoceného v souladu se svym navrhem

v hodnoceny a hodnotitel se dohodnou na zavazném znéni cila a tkoli
hodnoceného na ptisti obdobi

v' zaveér hodnoceni - potvrzeni cilt

Prvni hodnocen¢ obdobi po zahdjeni systému hodnoceni je atypické tim, Ze
nedochéazi k vyhodnocovani cilt z minulého obdobi. Cely modelovy pribéh je
soucasti motivacniho rozhovoru az vramci vyhodnocovani prvniho obdobi
a definovani cilti a ikold pro obdobi dalsi.

VAZBY.,NAVAZNE PODPROJEKTY

1. Vazba na systém vzdélavani



Cile pro osobni rozvoj zaméstnance, dohodnuté pti motiva¢nim rozhovoru, budou
zapracovany do planu vzdélavani a planu ndkladl na vzdélavani tohoto
zaméstnance pro hodnocené obdobi.

2. Vazba na osobni rozvoj a planovani kariéry

Soucésti vyhodnocovani uplynulého obdobi je i vyhodnoceni stavajici pozice
zaméstnance a moznost zafazeni do persondlnich rezerv. Toto doporuceni
hodnotitele bude zakladnim vstupem do systému planovani osobniho rozvoje.

3. Vazba na systém odménovani

Odménovani je zavislé zejména na vyhodnoceni jednotlivého cile /tkolu/
bezprostiedné¢ po uplynuti sjednané¢ho terminu jeho splnéni. VySe finan¢ni
odmeény je zavisla na stupni splnéni daného cile ¢i tkolu.

Mira splnéni dohodnutych cilii pro osobni rozvoj; hodnocen¢ho se projevi ve
vyhodnoceni celkového vykonu po uplynuti celého hodnoceného obdobi.

III. TYPY HODNOCENI
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1. Hodnoceni radné

Klasické fungovani systému hodnoceni predpokladd stanoveni cilii a kol na
bézné obdobi jednoho roku. Celofiremni fadné terminy hodnoceni stanovi
zavazné fidici postup.

Vyhodnocovani cilti a tkoli se provadi jednak pribézné, po uplynuti terminu
konkrétniho nasmlouvaného cile, jednak celkov€, po skonceni jednoro¢niho
hodnoticiho obdobi, kde se zhodnoti souhrnné splnéni cili a posoudi se celkovy
vykon hodnoceného zaméstnance za obdobi.

2. Hodnoceni prilezitostné a mimoradné

Provadi se pti ptilezitosti, ktera pfindsi diivody pro nové ptistoupeni k hodnoceni.
Tyto ptilezitosti existuji v omezeném mnozstvi a jsou jasné definované. Tento typ
hodnoceni se tedy uziva pii nasledujicich ptileZitostech:

v' organizacni zména /dil¢i ¢i zdsadni zména pracovni ¢innosti zamé&stnance/



v’ pfijeti zaméstnance do pracovniho poméru, resp. uplynuti zkuSebni doby
/vstup zamé&stnance v prubéhu bézného hodnoticiho obdobi/

v" ukonceni pracovniho poméru se zaméstnancem /vystupni vyhodnoceni/

v vlastni zadost zaméstnance /odivodnénd Zadost o pieformulovani cila ¢i
iniciovani hodnoceni nového, kdykoliv o to zaméstnanec pozada/

IV. STEZEJNI POJMY

A. Cile a méritka

Cile a jejich meéfitka jsou patrné jednim z nejdilezitéjSich, a zaroven

vvvvvv

zvolena méfitka jsou zdsadnim faktorem uUspé&Snosti celého projektu. Proto je
tteba jejich tvorbé vénovat maximalni pozornost a dillezitost.

1. Cile:

Cile pro potieby hodnoceni by méli byt S.M.A.R.T.:

v' méritelné [J obsahujici exaktni méritko pro vyhodnoceni
v’ splnitelné 0 realistické
v’ specifické 0 Ojednoznaéné

(] srozumitelné

v’ ¢asové vymezené 0 datum splnéni
0 délka trvani
v’ vysledkové [0 hodnotici vystupy, vysledky pracovnich
¢innosti

Typové se cile v systému hodnoceni déli na:




a) Rozvojové vize (zména kvality)
Ctizadostivé cile, ptekracujici béZné zodpoveédnosti, meéni kvalitu, ptinase;ji
nové, jsou v souladu s dlouhodobymi strategickymi cily spole¢nosti.

b) Rizeni useku (zména kvantity)
Zakladni povinnosti a ¢innosti ptislusné funkce, stabilizuji na vysoké urovni
soucasné plnéni pracovnich ukoli, vétsSinou cyklicky se opakujici operace.

¢) ManazZersky rozvoj

Odborny rust, vzdélavani, kvalifikace, co zaméstnanec potiebuje ke splnéni svych
kli¢ovych i rozvojovych ciltl.

Pomér a pocet jednotlivych cilii a tkoli se stanovuje individualné a v zéavislosti
na typu pracovni ¢innosti.

U vedoucich a specializovanych zaméstnanci pievladaji rozvojové cile nad
kli¢ovymi ukoly, u vykonnych zaméstnanct se pomér obraci ve prospéch ukoli,
které se svym obsahem pfiblizuji popisiim pracovnich ¢innosti.

Dohodnuté cile a ukoly koresponduji s rozvojovymi pottebami spoleCnosti
a zabezpecuji klicové oblasti jejiho stabilizovani. Proto se pro Ucel hodnoceni
stanovuji v omezeném mnoZstvi jen vybrané z nich. Zaroven se tedy piedpoklada,
7ze hodnoceny plni jesté¢ dalsi, bézné tUkoly a cile, standardnim zpisobem
aVvrozsahu vymezenym popisy pracovnich cCinnosti. Tyto obvyklé pracovni
¢innosti jsou tedy spiSe pfedmétem pribézné kontroly neZ hodnoceni. Jejich
plnéni se promitne v hodnoceni celkového vykonu zaméstnance za rok.

2. Méritka
Stanoveni optimalniho métitka znacné zvysuje redlnost a splnitelnost ptislusného
vykonového cile ¢i ukolu.

Orientacni priklad:

splnéni (ano/ne), pocet (lidi, kusl, sluzeb, pfipadd, navrhid, inovaci, feSeni),
procenta (ptipadl, navrhii, inovaci, feSeni), dokument (fidici dokument, pisemny
material), snizeni naklada (%, K¢), projekt, zavedeni systému, zah4jeni stavby,
spusténi provozu, spolehlivostni parametry, bezpecnostni parametry, ukazatele
jakosti, absolvovani Skoleni (seminaiti), uroven =znalosti (napf. jazykové -
angli¢tina, némcina - pasivné, aktivné...), racionalizace procesu (pracovniho
postupu), vyfeSeni problému, odstranéni poruchy (+ casovy limit), ndstroje
komunikace (informace, vyvéSeni - Intranet, Exchange, ptfispévek do databaze
sdileni znalosti,... atd.).




B. Hodnotici (motivaéni rozhovor) a role

Vysledkem rozhovoru je vyhodnoceni cili a ukold zuplynulého obdobi
a stanoveni cili a Ukoli pro obdobi nasledujici, a to na zdkladé¢ dohody
hodnotitele s hodnocenym.

Rozhovor plni 1 vyznamnou ulohu motivaéni, nebot’ jeho tkolem je stimulovani
hodnoceného ke zvySovani vykonu, iniciaci zpétné vazby a podpote inova¢niho
pracovniho pfistupu. Motivacni rozhovor vychazi z koncepce roli a definovani
ptistupti jejich nositelit:

Role hodnotitele

Role hodnotitele spoc¢iva piedevsim v roli komunikatora a koordinatora.
Hodnotitel v roli komunikatora hraje klicovou ulohu zejména v pocatku a
v zavéru hodnoticiho rozhovoru. Nejprve uvoliluje atmosféru a navozuje
oteviené, dlivérné prostiedi a pozitivni naladu.

V prubéhu rozhovoru uplatiuje hodnotitel navic jesté roli koordinatora.
Usmériiuje navrhy hodnocené¢ho, stale se zietelem k jeho pochopeni a ve snaze o
nalezeni moznosti konsensu, jak pro vyhodnoceni, tak pro stanoveni cila.

Na zavér rozhovoru je ukolem hodnotitele povzbudit hodnocené¢ho k dalsi
spolupraci a zavrSit mnohdy narocny /€1 eventuelné napjaty/ rozhovor volnou
neformalni konverzaci k odreagovani.



Role hodnoceného

Role hodnoceného spociva predevsim v roli inspiratora a navrhovatele.
Hodnoceny ma prvotni aktivni roli - piedklada sebehodnoceni a navrhuje své
vyhodnoceni 1 formulaci cili a tkoll na piiSti hodnocené obdobi.

Tato aktivni a nebezodpovédnad role zlstdvd hodnocenému po celou dobu
hodnoceného obdobi, a projevuje se opétovnym iniciovanim motiva¢niho
rozhovoru, pokud se na jeho strané vyskytnou piekazky, které brani ve splnéni
cilt a tkolu tak, jak byly s hodnotitelem nadefinovény.

C. Kariérovy rozhovor

Soucasti motiva¢niho rozhovoru je tzv. kariérovy rozhovor, pfi kterém se
hodnotitel s hodnocenym dohodnou na o¢ekavaném kratkodobém i dlouhodobém
rozvoji a vyvoji hodnoceného.

V. ZPUSOB VYHODNOCOVANI

1. Dopliikové vyuziti kritérii

Systém hodnoceni podle cili nepracuje s hodnocenim pracovnich ¢innosti, ale
orientuje se jen na vystupy, které odpovidaji vysledkim téchto ¢innosti a tedy
redlnému pracovnimu vykonu. JelikoZz vSak zastavana pracovni c¢innost
vyZzaduje zpravidla nékolik zakladnich a predvidatelnych predpokladi pro
jeji zdarné vykonavani, umozZnuje systém postihnout tyto zakladni
predpoklady pomoci hodnoceni podle kritérii obvyklych pro manazZerskou
pozici (viz formulaiF souhrnné hodnoceni v metodikich hodnoceni
jednotlivych funkei) .

2. Vyhodnocovani ukoli a cili

Pro vyhodnoceni cilil a tkoli je stanovena Sestistupiiova Skala. Vyhodnocuje se

splnéni kazdého jednotlivého cile /ukolu/ 1 celkovy vykon (aritmeticky primeér)

hodnoceného za uplynulé obdobi.

Obecné pro vyhodnoceni plati, Ze cil /ukol/ byl zcela splnén, doslo-1i zaroven ke

splnéni v pfedpokladané: kvalité — kvantité - ¢ase

3. Stupné plnéni cili:
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B Vynikajici vykon (stupen 6 )

Neobvykle vyborny vykon dosahovanych vysledkii s bez nutnosti vedeni za
obtiznych podminek nebo podminek, které¢ nebylo mozno predvidat. Schopnost
jednat vysoce profesiondlné, takticky a diplomaticky. Vybornd schopnost
kooperace pfi plnéni ukoll. Pravidelné pfedvidat problémy, zabrénit jim a vyuzit
danou situaci ve prospéch pozitivniho feSeni. Silné stranky ve vSech
pfedpokladech pro vykon. Plné zvladnuti vSech fidicich / profesionalnich
dovednosti a znalosti, které jsou pro pracovni funkci zasadni. Schopnost pfinaset
nové pohledy na problémy a netradicni, ale i¢inné zpusoby feseni.

B vyborny vykon (stupen 5)

vysoce standardni Grovenn dosahovanych vysledkd s miniméalnim vedenim c¢asto
za obtiznych podminek nebo podminek, které nebylo mozno piedvidat.
Schopnost pravidelné ptedvidat problémy, zabranit jim a vyuzit danou situaci ve
prospéch pozitivniho feSeni. Silné stranky ve vSech ptfedpokladech pro vykon.
PIné zvladnuti vSech fidicich / profesiondlnich dovednosti a znalosti, které jsou
pro pracovni funkci zdsadni. Celkovy vykon jednozna¢né piesahuje vSechny
poZadavky na pracovni ¢innost

B nadprimérny vykon (stupen 4)

nadstandardni Groven vysledki s minimalnim usilim, Casto za obtiznych
podminek nebo podminek, které nebylo moZzno piedvidat. Schopnost predvidat
veétSinu problémili a pravidelné zahgjit okamZitou c¢innost k napraveé, jakmile
k problémiim dojde. Silné stranky ve vétsiné predpokladi pro vykon. Ridici
/technické/ profesionalni dovednosti a znalosti v n€kolika klicovych oblastech
pred¢i ty, které se vyzaduji pro vykon pracovni funkce. Celkovy vykon pifesahuje
vétSinu pozadavkil na pracovni ¢innost.

B odpovidajici vykon (stupen 3)

piedpokladé troven dosahovanych vysledkli n€kdy za obtiznych podminek jenom
s prilezitostnym vedenim. Schopnost piedvidat problémy anebo zahajit v€asnou
¢innost k ndpravé. Silné stranky v pfedpokladech, které jsou kritické pro
zastavani sou¢asné funkce. Ridici /technické/ profesionalni dovednosti odpovidaji
pozadavkim funkce. Celkovy vykon spliiuje a nékdy piesahuje poZzadavky na
pracovni ¢innost.

B vykon vyZadujici zlepSeni (stupen 2)

niz8i Uroven vysledkli, neZ bylo mozné ocekavat, neschopnost poradit si
s neobvyklymi podminkami, nutnost Castych pokynli a vedeni. Nedostate¢na
analyza problému, chybi v€asna Cinnost k napravé. Nedostatky v jednom nebo
vice predpokladech, které jsou kritické pro sou¢asnou funkci. Ridici /technické/
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profesiondlni dovednosti neodpovidaji pln€ poZzadavkiim funkce. Celkovy vykon
nespliiluje zcela pozadavky pracovni c¢innosti v jedné nebo dvou hlavnich
oblastech. Opétné hodnoceni za tfi az Sest mésicll v zajmu zajiSténi pokroku
smérem k odpovidajicimu vykonu.

B neprijatelny vykon (stupern 1)

uroven vysledka ukazuje potize pii zvladnuti zakladnich odpovédnosti pracovni
¢innosti, neefektivnost pii neobvyklych podminkéch, je zapotiebi podrobnych
pokynli a oprav. Chybi védomi problému, které potom musi ptedvidat nebo
napravovat jini pracovnici. Nedostatky ve vice nez dvou ptedpokladech, které
jsou kritické pro zastavanou funkci. Celkovy vykon neodpovida pozadavkiim na
pracovni ¢innost ve tiech nebo vice hlavnich oblastech. Je tfeba zvazit okamZzitou
napravu pro ponechani v souc¢asné funkci.

4. Sebezhodnoceni
Utelem sebehodnoceni je:

dat hodnocenému prostor ke zhodnoceni svého vlastniho vykonu
motivace hodnocené¢ho k pfijeti zodpoveédnosti za svilj vykon
poskytnout hodnocenému pfilezitosti k vyjadieni dalSich sdéleni pro
nadfizené¢ho, naméti, inovaci a podnétil pro optimalizaci vykonu a tim
k efektivnéjsimu splnéni celofiremnich cilt /viz ptiloha ¢. 2/

ANANRN

VI. RESENI SPORU

Tento postup se uzivd, nedojde-li pii vyhodnocovani k dohod¢ hodnotitele a
hodnoceného o stupni splnéni cilli. Tento stav se zaznamend v piislusném poli
Zéaznamu z motivaéniho rozhovoru, vcetné¢ terminu schliizky hodnotitele a
hodnoceného s pfimym nadiizenym hodnotitele. Jako nezavisly konzultant je ke
schiizce pfizvan specialista pro fizeni lidskych zdroji. Cilem schiizky je dosazeni
dohody o trovni splnéni cilli. Ze schlizky je pofizovan pisemny zapis.

Rovnéz vramci standardniho motivaéniho rozhovoru /hodnotitel -
hodnoceny/ je mozné vyzadani piitomnosti nezavislého konzultanta z oboru
fizeni lidskych zdroji; pokud se na tomto postupu dohodnou oba tucastnici
hodnoceni.
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VIl. PODPORA HODNOCENI

Systém hodnoceni zamé&stnanci je koncipovan jako soucast podpory v
komplexnim informaénim systému.

Ptredpokladana podpora by méla splnovat nasledujici pozadavky:

B celofiremni strom cilii /Schéma, kaskddovani strategickych cilti/ - piehled,
koordinace

B databaze dohodnutych vykonovych cilt a kol

B databéaze termind splnéni

B databaze hodnocenych zaméstnanct

B databaze vysledkl hodnoceni /stupné splnéni cili a tkolid/

B databaze cilii osobniho rozvoje

B Sablony hodnoticich formuléait

B databaze persondlnich rezerv

B vyhodnocovani splnéni cilt /akold/

B porovnavani definovanych cilli /ikolil/ se skutecnosti /zaméstnanec, Usek, cela
firma/

Soucasti pozadované podpory by méla byt 1 schopnost pfimych vazeb ze systéemu
hodnoceni; zejména do mzdového systému, systému vzdélavani a osobniho
rozvoje zameéstnancul.
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Ptiloha ¢. 1 Priprava na hodnotici pohovor

TN e —————
FUNKCE. ..o

I. CILE, KTERE CHCETE DOSAHNOUT V PRISTIM ROCE

/Vyplni - v pisemné podobé - HODNOCENY - jako ptipravu a podklad k
motivaénimu rozhovoru/
Rozvojové vize:

Cile: Meéritko Datum splnéni

1)

2)

3)

Rizeni useku:

Ukoly Me¢fitko Datum splnéni

1)

2)

Manazersky rozvoj:
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Cile.

Mc¢fitko

Datum splnéni

1)

2)
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Ptiloha ¢. 2
SEBEHODNOCENI

Hodnoceni manazera za uplynulé obdobi - podklad k motivacnimu rozhovoru

Jméno hodnoceného:

A. Kritéria sebehodnoceni:

Stfedni management:

Kritérium Stupen hodnoceni
Vyuzivani a ispora zdroji 11234 |5]|6
Dodrzovani stanovenych systému, natizeni, normativ. aktu, 112|3|4|5]|6
atd.
Zavadéni a vyuzivani novych metod a postupti 1123456
Planovani 112|3|4|5]|6
Komunikace v ramci spole¢nosti a navenek 11234 |5]|6
Hodnoceni a rozvoj schopnosti podfizenych 112|3|4|5]|6
Prakticka fidici ¢innost 1123456
Osobni rozvoj 1123456
1 2 3 4 6
Uroveti: neuspo- | vyzaduje | odpovida | lepSi nez | vybornd | vynikajici
kojivd | zlepSeni |ocekavani|ocekavani mimotadn
a

Vrcholny management:

Kritérium

Stupen hodnoceni

Koncepce vyuzivani zdroju a ispory

Strategické planovani

Rozvoj a fizeni systému jakosti

Komunikace ve vnéjSich vztazich firmy

Tymova prace a rozvoj firmy

Rozvoj lidskych zdrojii ve své plisobnosti

e e

NINININININ

WWwwwiw

RIS

oljloror oo 01

DOOHO|O|OO|O
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Osobni rozvoj

|1]2]3]4]5]6 |

Uroven:

1
neuspo-
kojiva

2
vyzaduje
zlepSeni

3
odpovida
ocekavani

4
lepsi nez
ocekavani

5
vyborna

6
vynikajici
mimotadn

a
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B. Vyjadieni hodnoceného:

Co se Vam v uplynulém obdobi podatilo?

V ¢em byste svilj dosazeny vykon navrhoval/a/ zlepSit?

Jak a kam chcete smétovat svou perspektivu /osobni kariéru/ ve spolecnosti ?

Na co by se méla firma zaméfit, abyste mohl/a/ dosahovat jesté lepSich
pracovnich vysledka?

Které VaSe schopnosti a dovednosti nejsou v soucasnosti vyuZity a proc¢?
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