PS1_SYSTEM HODNOCENi ZAMESTNANCU eBanka, a.s.

Jednim ze zplsobl hodnoceni, ktery se v této organizaci vyuzival, byl hodnotici rozhovor.
Hodnotici rozhovor by mél byt motivujicim faktorem pro zvySovani pracovni vykonnosti,
jako zpétna vazba pro informaci o pfednostech a nedostatcich jednotlivych pracovnikd,
jako predikce budouciho uspéchu v jiném pracovnim zafazeni, pro poznani potencialu

pracovnika ve vztahu k jeho dalSimu personalnimu rozvoji.

1. Priprava a pribéh hodnoticiho rozhovoru

Zakladni predpokladem a podkladem pro hodnotici rozhovor jsou tzv. Key performance
indicatory (dale jen KPI), které jsou pisemné pfedavany zameéstnancim jejich nadfizenymi
na zacatku kazdého kalendarniho roku (vychazeji z obchodniho planu celé banky, ktery je
dale rozepisovan na jednotlivé divize, dale oddéleni a pracovniky).

Hodnoceni pomoci hodnoticiho pohovoru se provadi kazdé tfi mésice, tzn. Ctyfikrat do
roka.

Cely proces se sklada ze tfi krok. Nejprve nadfizeny pracovnik, ktery hodnotici rozhovor
vede, provede pisemnou pripravu, dale tyto podklady pfeda hodnocenému pracovnikovi
Hodnotitel — nadfizeny zaméstnanec nejprve pisemné zhodnoti plnéni stanovenych kriterii
(KPI) u hodnoceného pracovnika. Témito KPI mohou byt napf. pInéni obchodni marze
z daného portfolia, ziskavani klientt, kvalitativni hodnoceni nadfizenéhoo, diverzifikace
uvérového portfolia, apod.

Dale hodnotitel stanovi kvalitu plnéni KPI, procentualné vyhodnoti plnéni za hodnocené
Ctvrtleti a zaroven uvede procento pinéni celkového ro¢niho cile.

Hodnotitel zhodnoti kladné stranky vykonu hodnoceného pracovnika, podminky, které
vykon ovlivhovaly a moznosti pro zvySovani kompetenci pro dalSi obdobi.

Vyplnéné formulafe ,Hodnoceni pracovniho vykonu“ a ,Navrh pro rozvoj kompetenci
hodnoceného pracovnika a stanoveni novych cili“ da hodnotitel k dispozici hodnocenému
pracovnikovi nejpozdéji 24 hodin pfed naplanovanym terminem rozhovoru.

Hodnoceny pracovnik se s hodnocenim KPI seznami a napiSe k nému své vyjadreni, dale
zhodnoti, jak vnimal vedeni, pfip. kou€ink od svého nadfizeného pracovnika a faktory,
které ho motivovaly nebo demotivovaly v jeho vykonnosti. Vyplnéné formulafe preda
hodnoceny pracovnik nejpozdéji 1 hodinu pfed hodnoticim rozhovorem svému hodnotiteli.
V prubéhu hodnoticiho rozhovoru prodiskutuji spole€né hodnotitel s hodnocenym vSe, co

souvisi s hodnocenym obdobim a plnénim cili a spole¢né se dohodnou na podminkach,



které pomohou k dosazeni cild v dalSim obdobi (napf. dalSi vzdélavani a odborny rust,
..... ) a spolecné stanovi cile pro dalSi obdobi. Formulafe z hodnoticiho rozhovoru si
ponecha hodnotitel jako podklad pro hodnoceni dalSich obdobi, kopii zaSle na divizi
Human Resource.

Hodnoceni kvality plnéni cilll ma Skalovou stupnici:

A —vzorna, je pfikladem pro ostatni
B — velmi dobra

C — pouze dobra

D — malo dostacujici

E — naprosto nedostacujici

2. ,,Navrh a rozvoj kompetenci hodnoceného pracovnika a stanoveni novych cilt“.
FormulaF pro navrh a rozvoj kompetenci ma €ast, kde se vyjadfi hodnotitel i hodnoceny.
Hodnotitel se vyjadfuje k témto prvkum:
Kladné stranky vykonu: hodnotitel zdUrazni co se za hodnocené obdobi hodnocenému
pracovnikovi povedlo, jaké vlastnosti hodnoceného k tomu vedly, s ¢im byl hodnotitel
nejvice spokojen, ¢eho si na hodnoceném pracovnikovi nejvice ceni, ......
Podminky ovlivriujici vykon: hodnotitel identifikuje co umoznilo nebo naopak
neumoznilo dosahnout pozadované vykony hodnoceného pracovnika a plnéni
stanovenych cil, vnitini a vnéjSi faktory uspéchu nebo neuspéchu (zde napf. i
nemocnost), ...
Moznost pro zvySovani kompetenci: zvySovani schopnosti pfenaset dovednosti znalosti
do novych situaci, co umozni zvySit vykonnost hodnoceného pfi pInéni cill, jaky

prostor vidi hodnotitel pro zlepSeni hodnoceného pracovnika, ....

Hodnoceny ma k zhodnoceni tyto rubriky:

Vedeni / koucCink: hodnoceny poskytne svému nadfizenému (hodnotiteli) zpétnou
vazbu o tom, zda v ném citi oporu jak po strance odborné, tak po strance fizeni, zda
dostava dostatek informaci pro plnéni Ukoll, co by od nadfizeného ocekaval do
budoucnosti, ...

Motivujici / demotivujici faktory: hodnoceny informuje hodnotitele jaké faktory, Ciny
Ci okolnosti zvySuji jeho vykonnost a chut’ do prace, ¢i naopak co chut’ k praci bere a

ztéZuje nebo neumozniuje podavat vysokou vykonnost a plnit stanovené cile, ...



Nakonec maji oba aktéfi hodnoticiho rozhovoru vytvofit ,Spoleénou dohodu®, ktera
obsahuje:

Podminky pro dosahovani cilt: dohoda hodnoceného s hodnotitelem o vytvoreni
podminek, které umozni rozvoj hodnoceného a vytvori optimalni prostor pro dosazeni

stanovenych cilt (napf. dalSi vzdélavani na rozvoj odbornych znalosti a dovednosti),

Cile pro dalsi obdobi: hodnotitel se dohodne s hodnocenym pracovnikem na
stanoveni priorit pro dal8i obdobi, mohou to byt dil¢i cile, které pomohou splnit ro¢ni

stanovena KPI, ale také i upIlné nové cile, které se aktualné objevily.

3. DalSi zasady pfi vedeni hodnoticiho rozhovoru

Hodnoceny pracovnik je v€as zpraven o misté a ¢asu konani pohovoru.

Hodnotitel se pfipravuje na pohovor, reviduje dosavadni vysledky prace hodnoceného za
celé obdobi.

Hodnotitel vy€leni mistnost, kde je vylouCeno ruseni (navstévy, telefony).

Neni pfipustné hodnoceni tfeti osoby, jakékoli diskuse o ni

4. Ocekavani od hodnoceni — pfinos hodnoceni

Pro eBanku zaru€uje vyvijeni lepSich podminek pro pInéni cili a zaroven zvySeni tlaku na
pracovniky ManaZerovi (hodnotiteli): poskytuje zpétnou vazbu, jak vede a svym pfistupem
pomaha hodnocenému pracovnikovi plnit cile, jaké podminky umi vytvofit pro spinéni
ukoll. Hodnocenému pracovnikovi poskytuje zpétnou vazbu o tom, v jaké kvalité a
uplnosti plni stanovené cile, jak jej hodnoti jeho nadfizeny — miru spokojenosti s jeho

vykonnosti, motivuje do budoucna.



PS2 Systém hodnoceni zaméstnancii ve spole¢nosti Toyota Motor
Czech, spol. sr.0.

Charakteristika spolec¢nosti

Spole¢nost Toyota Motor Czech, spol. s r.o., je dcefinou spole¢nosti automobilky Toyota
Motor Corporation se sidlem v Japonsku, povérena dovozem automobild Toyota pro
Ceskou a Slovenskou republiku.

Popis hodnoticich systému ve spolec¢nosti Toyota Motor Czech, spol. s r.o.

Cilem systému hodnoceni vykonu zaméstnanct spolec¢nosti Toyota Motor Czech, spol. s
r. o. (dale jen TMCZ), je vytvofeni vykonové orientované firemni kultury a zvySovani
vykonnosti spolec¢nosti. Pravidelné hodnoceni vykonu zaméstnanci ma dopad na
zvySovani vykonu, motivovani hodnoceného zaméstnance, jeho rozvoj, posilovani znalosti
i na zkvalitnéni komunikace. Hodnoceni vykonu zaméstnancl je provazané s
odménovanim zaméstnancu.

Systém Fizeni pracovni vykonnosti je manazersky nastroj fizeni pracovniku, ktery
umozriuje konkretizovat cile a strategické zaméry spolecnosti a tim pfispivat k jejich
dosazeni. Spravedlivé také oceriuje pracovnika a tim pUsobi na jeho motivaci. Dosahovani
pracovnich vysledku je pravidelné posuzovano na zakladé predem dohodnutych kriterii -

cila.

Hodnoceni provadi zpravidla pfimy nadfizeny hodnoceného zaméstnance, manaZzefi
jednotlivych oddéleni, ktefi stanovi cile a hodnoti pracovni vykon. Doba, pro kterou jsou
cile stanoveny muZeme nazvat hodnocenym obdobim. Jedna se o obdobi Sesti mésicq,
tedy dvakrat rocné. Na konci hodnoceného obdobi se provadi hodnotici rozhovor. Jedna
se o rozhovor mezi hodnotitelem a hodnocenym, kde se posuzuje plnéni cild za

hodnocené obdobi. Tento rozhovor vS8ak nemusi probihat pouze na konci obdobi, I1ze ho
uskutecnit také v pribéhu, pak jde o tzv. prabézny hodnotici rozhovor.

Hlavni zasady fizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovni vykonnosti se v TMCZ realizuje v roénim cyklu. Zagina stanovenim cilli na
dalSi obdobi, nasleduje pribézné sledovani, poskytuje se zpétna vazba o dosazeném
vykonu a nakonec je vyhodnoceni dosazenych vysledkl. Zakladem fFizeni pracovni
vykonnosti a hodnoceni zaméstnancl je oteviena komunikace mezi hodnotitelem a
hodnocenym. K tomu slouzi tzv. fizené rozhovory. Kolektivni cile jsou stanoveny sou¢asné
s tvorbou podnikatelského planu na pfislusné obdobi.

Pribézné sledovani, vyhodnocovani a zpétna vazba

V prabéhu celého roku je tfeba poskytovat podfizenym pravidelné a jednoznacné
hodnoceni jejich prace. Smyslem prubézného hodnoceni a hodnoticich rozhovoru je
podpofeni motivace pracovnika, v€asné a efektivni feSeni nedostatkl ¢i odchylek
dohodnutych cilid a spoleCné nalezeni alternativ tak, aby bylo pozadovanych cill
dosazeno.

Prabézna zpétna vazba se poskytuje podfizenému pfi pInéni ukolt a pfi pfekonavani
problémovych situaci. Pokud maiji stanovené cile rozdilny termin spinéni, je dulezité
vyhodnotit je ke dni spIinéni. Hodnoceni vysledkul projektu s nékolika mésiénim zpozdénim



nebude motivujici a neposkytne moznost vyuzit zkuSenosti ziskanych pfi plnéni tohoto
cile.

Je zapotiebi v€as identifikovat zasadni zmény podminek (zména priorit, nedostatek
financnich, lidskych nebo ostatnich zdrojl), které objektivné znemozni splnéni zadaného
ukolu, a za takovych podminek je nutno v€as stanovit cil novy.

Kazda zména musi byt vysvétlena a provedena stejnym postupem, jakym byly stanoveny
puvodni cile. Nové cile tedy musi byt stanoveny opét na zakladé dohody mezi
hodnocenym a

hodnotitelem. Zaroven je tfeba znovu prehodnotit stanovené priority.

Postup pri hodnoceni komplexniho vykonu

Vychazi se ze stanoveni vykonovych cili pro hodnocené obdobi. V tomto obdobi provadi
nadfizeny pribézné hodnoceni svého podfizeného a poskytuje mu zpétnou vazbu, kterou
zameéstnance motivuje ke zvySenému vykonu. Kalendarni rok je rozdélen do dvou
hodnoticich

obdobi, vyhodnocovani cilt probiha formou rozhovoru, a to v nékolika fazich.

1. Stanoveni cild na urcité obdobi

2. PInéni cild

3. Vyhodnoceni cilt za urcité obdobi
4. Stanoveni cilt na dal§i obdobi

Hodnotici rozhovor se sklada ze dvou zakladnich €asti. V prvni se provadi hodnoceni
uplynulého obdobi. Druha ¢ast se vénuje definovani vykonovych cilt na dalSi hodnocené
obdobi, pfipadné objasnéni kriterii profesniho chovani a dohodé o potfebném vzdélani

v nasledujicim obdobi.

Stanoveni kriterii pro hodnoceni vykonu

Cile pro zaméstnance se stanovuji na zakladé cilt nadfizeného, musi byt v souladu

s korporatnimi i diviznimi strategickymi cili spole¢nosti — jsou jejich kaskadovym
rozpadem.

U kazdého cile je definovana méfitelna hodnota ukazatele umoznujici vyhodnotit, nakolik
byl

cil spInén. Vyskytnou-li se objektivni pfi€iny ke zméné cill, je povinnosti zaméstnance toto
oznamit, aby mohlo dojit k jejich zméné. Na zakladé kolektivnich cilt, planu jednotlivych
utvard a na zakladé popisu prace hodnoceného a individualnich cili nadfizeného se urcuji
cile pro kazdého jednotlivce. Jsou stanoveny na zakladé dohody mezi hodnotitelem a
hodnocenym. Ta se tyka ocCekavaného vykonu pracovnika a zpusobu, jakym bude
vysledkd dosahovano. Nezbytné jsou rovnéz podminky potfebné pro udrzeni a zlepSovani
pracovniho vykonu.

Charakteristiky kritérii profesniho chovani

1. Zaméfeni na dosahovani vysledkl — plnéni pracovnich vykonul a povinnosti,
optimalizace vyuziti Casu, spravné stanoveni priorit, hledani alternativ feseni.

2. Flexibilita — schopnost rychle a Uspésné pfizpUsobit se zménam, efektivni pracovni
nasazeni, pfizpusobeni strategie novym podminkam.

3. Tymova prace a spoluprace — schopnost pracovat v tymu, poskytovat zpétnou vazbu,



pfispivat k dosazeni tymovych cild, aktivni pfispivani navrhy, udrzovani koheze tymu,
vyjadieni respektu ke znalostem a zkuSenostem ostatnich.

4. Znalost produktl a sluzeb — pfehled o nabizenych a pfipravovanych produktech a
sluzbach, znalost trendu v oboru, znalost o tom, ktery utvar zodpovida za realizaci
konkrétni sluzby nebo produktu.

5. Znalost procesu, jejich dodrzovani a neustalé zlepSovani — znalost procesu, kterych se
ucastni, prehled o procesech v utvaru a jejich efektivni vyuzivani, poskytovani
podnétl k optimalizaci procesu, schopnost fesSit nestandardni situace.

Vzdélavaci aktivity jako souc¢ast hodnoceni

Jsou zaméfeny na prohloubeni kvalifikace zaméstnance. Soucasti hodnoticiho rozhovoru
je

zjisténi kvalifikaCniho deficitu a posouzeni moznosti dopInéni chybéjicich kvalifikaci, které

hodnoceny potrebuje k vykonu prace. Na zakladé tohoto rozhovoru stanovi hodnotitel
kroky

vedouci k odstranéni deficitu, na jejichz splnéni se hodnoceny v nasledujicim obdobi
zaméfi.

Zaroveni hodnotitel navrhne formu, jakou bude dana kvalifikace doplnéna. Ulohou
hodnotitele

je porovnat pozadavky pro danou pozici s urovni dovednosti hodnoceného. Hodnotitel
vybere

znalosti a dovednosti, které bude hodnoceny rozvijet. Na zakladé dohody je stanoven plan
vzdélavani. Za doplnéni chybéjicich kvalifikaci je zodpovédny hodnoceny. Velké naroky se
kladnou zejména na znalost anglického jazyka, protoze angli¢tina je hlavnim firemnim
jazykem z duvodu pfitomnost japonského vrcholového managementu. Z toho ddvodu je
rozvoj jazyka podporovan a motivovan. Zameéstnanci maji moznost navstévovat jazykoveé
kurzy ve dvouclennych skupinkach, poradanych dle jejich individualnich ¢asovych
pozadavkl pfimo v prostorach TMCZ. Zaméstnavatel umoznuje navstévu vyuky
v pracovni dobé a hradi 50% ceny kurzu.

Vyhodnoceni komplexniho vykonu zaméstnance

Komplexni vykon zaméstnance zahrnuje vyhodnoceni plnéni vykonovych cili a

profesniho chovani, zahrnuje také vzdélavaci aktivity, ty vSak nemaji pfimou vazbu na
odménovani. Hodnotitel vSak mlZze k aktivité zameéstnance a jeho pfistupu k vlastnimu
vzdélavani pfihlédnout pfi upravé komplexniho hodnoceni. Vyhodnoceni probiha dvakrat
ro¢né, vzdy koncem Cervna a prosince, a ma dopad na vySi pololetnich prémii, které jsou
vyplaceny ve vysi 0,6 az 1,6 nasobku zakladni mzdy pracovnika. Koeficient nasobku
prémii se vypocte na zakladé vysSe uvedenych charakteristik kritérii profesniho chovani a
je s pfislusnym pracovnikem konzultovan.

Zaver:
Zaméstnanci vnimaji zaméstnani ve spole¢nosti TMCZ jako perspektivni, jsou spokojeni

s firemni kulturou, pfistupem vedeni a se systtmem hodnoceni a odmérnovani a tyto
faktory se odrazeji na minimalni fluktuaci zaméstnancu.



PS3 Systém hodnoceni zaméstnancu v podniku

(ofmron ffolmon ...

ZASADY HODNOCENi ZAMESTNANCU

Cil
Zajistit, aby jednotlivci i skupiny védéli, jaké jsou na né kladeny pozadavky. Dat najevo, Ze jejich prace je
uznavana, ze existuje snaha neustale zlepSovat vykony jednotlivcu, tymu i celé organizace.

Pristup
Jsme pro dasledny, poctivy a otevieny pfistup k Hodnoceni zaméstnancui. Nas postup bude sdélovan
v§em zaméstnancim, uplatiiovan podle narocnych méfitek liniovymi vedoucimi a sledovan oddélenim
lidskych zdroju.
Systém Hodnoceni zaméstnanc(i se bude skladat ze tfi prvkd, z nichz kazdy bude stavét na ostatnich:
Vykonova dohoda
Hodnoceni vykonu
Diskuse o povolani/kariéfe

Vykonova dohoda

Budou dohodnuty vykonové cile pro podporu cili naseho podnikani a rozvoj Standards of Leadership.
Se vSemi zaméstnanci budou kazdorocné v prosinci a lednu dohodnuty vykonové cile a méfitka jejich
hodnoceni. Ty budou tvofit zaklad hodnoceni vykonu. Pro zaméstnance s béznou, opakujici se praci by
mély byt jasné uréeny minimalni zakladni pozadavky/normy.

Hodnoceni vvkonu

Schlizky k posouzeni vykonu jednotlivce nebo tymu se maji konat, kdykoli je vhodné posoudit jimi
dosazeny pokrok. VSichni zaméstnanci by méli obdrzet minimalné dva vykonové posudky ro€né (novi Ci
slabsi pracovnici i vice). V Cervenci pribézny pololetni posudek (kdy je mozné posoudit pokrok, upravit
cile a dohodnout se o dalSich krocich a opatfenich) a zavére€né ocenéni v listopadu/prosinci. Kazdy
zameéstnanec by mél na konci kazdého roku obdrzet alespori jeden psany posudek. Se viemi
zameéstnanci by mély byt béhem kazdoro¢niho ocenéni probrany potfeby rozvoje a v pfipadé potieby
dohodnuty cile a plany rozvoje.

Diskuse o pracovni draze

Kazdy ma pravo pozadat o diskusi o své dalSi kariéfe. Pokud v8ak zaméstnanci nemaiji zajem, neni to
nutné.

Hodnotici

PFfimy nadfizeny (liniovy vedouci) je odpovédny za Uplné a objektivni hodnoceni vykonu. Muze pozadat
o nazor kohokoli daldiho, kdo je schopen poskytnout pfesvédcivé hodnoceni vykonu, napf. svého
nadfizeného manazera, spolupracovniky, podfizené, interni/externi zakazniky, vedouciho projektu.

Skoleni

Kazdy manazer musi projit $kolenim Hodnoceni zaméstnanct a védét, jak tento proces funguje.



CYKLUS HODNOCENi ZAMESTNANCU
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1.

VYKONOVA DOHODA

Vykonova dohoda stanovi pozadavky kladené na kazdého jednotlivce a pfedstavuje zavazek splnit
dohodnuté cile vykonu.

Kazdy manazer je odpovédny za to, aby mél kazdy zaméstnanec pro sebe stanovené méfitelné cile.
V pfipadé standardni, opakujici se prace by mél mit zadané obecné normy nebo zakladni, minimalni
poZadavky. Vykonova dohoda by méla obsahovat nasledujici body:

hlavni ukoly/oblasti prace, na které ma zaméstnanec klast duraz,

zpravidla by mélo existovat 3 — 5 hlavnich oblasti odpovédnosti

vysledky oCekavané v hlavnich oblastech odpovédnosti

méfitka, podle kterych se dohodnuté cile budou hodnotit

Vykonova dohoda se uzavira:

pocatkem nového obchodniho roku

na pocatku nového pracovniho ukolu

pfi nastupu nového pracovnika (po ubéhnuti zkusebni Ihity )
objevi-li se zmény vyzaduijici revizi vykonovych cild

2. HODNOCENIi VYKONU

Jakmile jsou dohodnuty vykonové cile a méfitka, musi manazer i pracovnik sledovat vykon a pravidelné

posuzovat dosazeny pokrok. Zdroje Udajd o vykonu obsahuiji:

Vykazy obsahujici finan¢ni nebo kvantifikovatelné informace

Prehledy nebo zpétna informovanost od zakaznik( a zaméstnancu

Pozorované chovani

Pokrok dosazeny k urcitému datu — kolik prace bylo dokon&eno vzhledem ke stanovenym lhatam

Celkové hodnoceni

Prezkoumejte stuper ohodnoceni pro kazdou vykonovou oblast a rozhodnéte o urovni celkového
vykonu podle nasledujici stupnice pro hodnoceni celkového vykonu. Jsou-li ur€ité cile podstatné
dllezitéjsi nez ostatni, mélo by se to odrazit v rozhodovani o celkovém vykonu.

Spi¢kovy (Outstanding). Vykon, ktery vzdy vyznamnou mérou prevysuje standardy/normy prace
a zaroven prekonava vyjimecné obtize nebo pouZiva jedineéna feSeni. Zaméstnanec dosahl
vyrazné vysSich nez oCekavanych vysledk(l a existuji podklady jednoznaéné ukazujici na
jeholjeji pfimé pfispéni. Ma vyznamny vliv na podnikani. Tomuto hodnoceni vyhovuje 0 — 5%

pracovnik(l organizace.

hodnoceni vyhovuje 20 — 25% pracovnikd organizace.

Tomuto hodnoceni vyhovuje 65 — 75% pracovnikl organizace.

na pracovnikovi. Tomuto hodnoceni vyhovuje 0 — 5% pracovnikl organizace.

Nepfijatelny (Unacceptable). Vykon stale nespliuje naroky kladené na praci. Zaméstnanec
nedosahl uréenych cill a tato chyba spada plné do oblasti, kterou ma zcela pod kontrolou.
(Nepfijatelny vykon musi byt vyfeSen dfive, nez dojde k dalSimu posuzovani planu, a to bud
zlepSenim vykonu, pfesunem pracovnika na uUkoly odpovidajici jeho schopnostem, nebo

ukoné&enim pracovniho poméru.)

Vynikajici (Superior). Vykon vzdy odpovida pozZadavkim prace a casto je prevySuje.
Zaméstnanec dosahl vysSich nez océekavanych vysledkl. Ma vliv na podnikani. Tomuto

Kompetentni (Competent). Vykon je plné uspokojivy a vzdy odpovida pozadavkam prace.
Obvykle uspokojivy pokrok. Jakékoli nedostatky jsou mimo dosah ovlivnéni timto pracovnikem.

Vyzaduje zlepSeni (Needs improvement). Vykon je vétSinou uspokojivy, ale misty je pod drovni
narokl na praci. Existuji nékteré nesplnéné cile. Nedostatky v dosazeném vykonu zavisi piné



3. DISKUSE O ROZVOJI KARIERY

Projevenim zajmu o jejich dalSi pracovni drdhu udrzet nadané a vykonné zaméstnance v organizaci.

Povinnosti kazdého manazera je nejen zajisténi vykonu jeho zaméstnanci, ale i planovani jejich
pracovni drahy a nalézani/vychové jejich nastupcu a vykonnych zaméstnancu. Pfitom je tfeba brat zfetel
na celkovy kontext nasich podnikatelskych pland, aby bylo zajisténo, ze nase zaméry jsou realné
vzhledem k zaméstnancum, dosazitelné a ze podporuji nase podnikatelské cile.

4. ULOHY A POVINNOSTI

Nasledujici metodické pokyny k uloze liniového managementu a oddéleni lidskych zdrojl jsou
zpracovany s cilem zajistit konzistentni fungovani postupu Hodnoceni zaméstnancu:

4.1 Vykonova dohoda

Liniovy vedouci

sestavi podle ¢asovych harmonogramu naznacenych v Cyklu Hodnoceni zaméstnanci

navrhne liniovy vedouci nebo pracovnik a oba odsouhlasi

liniovy vedouci by mél zajistit pokryti v8ech kliovych oblasti vykonu, v&etné prace v tymech projektu
nebo na projektech mimo pracovnikovo obvyklé zafazeni, napf. ve firmé licencované formou fran&izy
nebo v regionalnim projektu.

cile by mély byt potvrzeny pisemné ve vykonové dohodé

zmény/aktualizace podle zmén, které se béhem roku objevi

Oddéleni lidskych zdroju

Skoleni liniovych vedouci
poradenstvi pfi stanoveni vhodnych cilu

4.2 Vykonové hodnoceni

Liniovy vedouci

sestavi podle ¢asovych harmonogramu naznacenych v Cyklu Hodnoceni zaméstnancl
potvrdi v pisemné formé ihned po posudkové schuzi
zpétna informovanost o dosazeném stupni hodnoceni a oblastech vyzadujicich zlepSovani

Oddéleni lidskych zdroja

zajidtuje Skoleni liniovych vedouci
poradenstvi pfi FeSeni vykonovych problému
sleduje realizaci a Uspéch celého procesu

4.3 Skoleni a plany rozvoje

Liniovy vedouci

sestavi podle ¢asovych harmonogramu naznacenych v Cyklu Hodnoceni zaméstnanci
potvrdi v pisemné formé ihned po posudkové schizi
zajisStuje naslednou kontrolu provedeni

Oddéleni lidskych zdroju

zajistuje efektivni Skoleni a rozvojové programy

uréuje potrfeby Skoleni a plan pinéni téchto potieb

doporucuje odpovidajici programy zaméfené na plnéni téchto potfeb
sleduje Uspésnost Skoleni a programu rozvoje



