Q. Hodnoceni prace
E;;m * — definice a ucel

Hodnoceni prace predstavuje
systematicky proces
stanovovani relativni hodnoty
praci v organizaci.




Udelem hodnoceni prace je:

# Poskytnout racionalni zakladnu pro vytvoreni
a uplatnovani spravedlivé a obhajitelne
mzdoveé struktury;

= # Pomahat v rizeni relaci existujicich mezi
# pracemi v ramci organizace;

# Umoznit prijimat dusledna a logicka
rozhodnuti o mzdovych tarifech a tarifnich
stupnich;

i # Stanovit, nakolik je hodnota praci navzajem

% srovnatelna, aby bylo mozné zajistit, aby za

' prace stejné hodnoty byla vyplacena stejna
hodnota.




Hlavni rysy hodnoceni prace

# Komparativni proces — zabyva se vzajemnymi
vztahy nikoliv absolutnimi hodnotami.

# Posuzovaci proces — vyzaduje uplathovani
= usudku pfi interpretaci udaju o pracich,

4 pracovnich mistech a rolich, pri porovnavani
jedné prace s druhou.

# Analyticky proces — je zalozeno na analyze
shromazdenych dat o jednotlivych pracich.

| # Strukturovany proces — vsichni hodnotitele
\ oouZivaji stejny jazyk a kritéria,
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j‘_ # [radicni hodnoceni prace zamerne
.~ nebere v tvahu hodnotu lidi.

# = Hodnoceni pracovniho vykonu je zcela
a jinou zalezitosti.
Ale pozor:

Jsou to lidé, kteri tvori hodnotu, nikoliv
prace!




Metody hodnoceni prace

# Neanalyticke (sumarni),
#* Analyticke.
#* Jednofaktorove.

#* Zalozeneé na dovednostech a
schopnostech.

# Metody trzniho ocenovani.
i ~ #»Metody poradenskych firem.




Q Neanalytické (sumarni)
metody

Porovnavaji prace jako celek navzajem aniz by se
snazily rozliSovat mezi faktory obsazenymi v
jednotlivych pracich, které prace navzajem odlisuiji.

#* Metoda poradi praci

#* Metoda paroveho porovnavani

#* Klasifikacni (katalogova) metoda

# Metoda vnitrniho pomérovani - benchmarking




Analytické metody

# Bodovaci metoda
Metoda faktoroveho porovnavani




Metody poradcu fizeni

Rada poradenskych firem v oblasti fizeni
.~ nabizi vlastni autorizované metody.

2 Jedna se zpravidla o analyticke metody,
4 zalozené obvykle na nektere z forem

bodovaci metody.

Napriklad: HayGroup



Metoda poradi praci

?52 Je sumarni, neanalyticky pristup, ktery
porovnava prace jako celek a nesnazi

se oddélené hodnotit ruzné stranky

4 praci.

UrcCuje postaveni praci v hierarchii tim, ze
je umisti do rady podle toho, jak je
vhiman jejich relativni vyznam.




Klasifikacni metoda

Je rovnéz neanalytickou, sumarni

metodou, ktera porovnava prace jako
T celek s nejakou stupnici, v tomto

F pripade definovanou v podobe stupnu

(trid).
Je zalozena na vychozim rozhodnuti o

; pocCtu a charakteristikach stupfiu, do

A kterych jsou prace zafazovany.




Klasifikacni metoda poxacovan
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Definice stupniu se snazi brat v uvahu
rozpoznatelne rozdily v dovednostech,
schopnostech nebo odpovednosti a mohou
se tykat | specifickych kritérii, jako je uroven
rozhodovani, znalosti, pouzivane zarizeni,
vzdelani a vycvik pozadované pro vykon
prace.

Prace jsou zarazovany do stupriu na zakladée
porovnani celkoveho popisu prace s definici

i stupné.




' & Vnitini poméfovani -
* benchmarking
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@ Porovnani sledovane prace s jakoukoliv

% modelovou praci existujici v podniku, ktera je

ﬂ " uznavana za spravné zafazenou a

iy odmenovanou, a zarazeni sledovane prace
do stejného stupne, jako je prace slouzici za
VZOr.

Porovnani se obvykle dela na zaklade prace

: jako celku, aniz by se postupnée analyzovaly

i jednotlivé faktory praci.

i
i



1 & Vnitfni pomé&fovani —
E;ﬂ* ? benCh marklng (pokracovani)
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a prijatelngjsi, je-li zalozeno na
porovnavani definic roli, které ukazuji
o hlavni oblasti vysledku a znalosti,
dovednosti a schopnosti, ktere jsou
pozadovany k dosazeni konkretnich
vysledku.

&
L Vnitrni pomerovani je mnohem presnejsi




1 & Vnitfni pomé&fovani —
b e n Ch m a rkl n g (pokracovani)

Muze poskytnout prijatelné vysledky, pokud je
zalozeno na porovnavani presnych popisu
pracovnich mist Ci praci nebo roli.

| Spoléha vsak na usudek, ktery muze byt zcela

4 subjektivni a ktery Ize obtizne dolozit. Zavisi
takeé na identifikaci vhodnych modelovych Ci
vzorovych praci, ktere jsou spravne zarazeny
a odménovany, a proto se muze také stat, ze

g takové porovnavani muze pouze prodlouzit

% existujici nespravedinost.




Bodovaci metoda

Bodovaci metoda je analytickou metodou
hodnoceni prace pouzivajici porovnavani
prace s urcitou stupnici.

[ Metoda je zalozena na rozcCleneni praci na
# faktory nebo kliCove prvky Ci pozadavky

prace.

Predpoklada se, ze kazdy z téchto faktoru bude
prispivat k hodnote prace a ze vsechny
faktory jsou soucasti vSech praci, ktere maji
byt hodnoceny, avsak v ruzné mire.




BOd OvaCI’ metOda (pokracovani)

S pouzitim numerickych stupnic jsou

kazdému z faktoru pridélovany body
T podle miry, v jaké je tento faktor v
g hodnoceni prace obsazen.

Bodové hodnoty jednotlivych faktoru se
pote scCitaji tak, aby vyjadrily celkove
skore, ktere predstavuje hodnotu prace.




Bodovaci metoda je zaloZena na

Faktorovem planu, ktery se sklada z:

Vyberu faktoru
Hodnoticich stupnic faktoru
#* \Vahy faktoru




Vyber faktoru

Faktor je vlastnost, ktera se vyskytuje v

ruzném stupni v pracich, které maji byt
T nodnoceny, a ktera muze byt pouzita
. | jako zakladna pro ocenéni relativni
nodnoty praci.

Bodovaci schémata mohou mit libovolny
@ poCet faktoru, avSak pro zjednoduseni
\ jich byva obvykle mezi tfemi a dvanacti.




% Faktory mohou byt volne
'+ ¢ setrideny do 3 skupin:

@ # Vstupy — znalostia || * Proces —
% dovednosti ¢i jiné charakteristiky
ﬂ . | osobni vlastnosti prace, které urcuji
£ potrebne pro vykon pozadavky kladene
prace. praci na pracovnika,
ktery ji vykonava.

* Vy’ stu PVY — prispévek (pfinos) pracovnika zastavajiciho dane
2 pracovni misto ke kone¢nym vysledkdm (nebo mira ovlivhéni
%; téchto vysledku), ktery bere v uvahu takové aspekty prace jako
je odpovednost za vysledky, kvalitu, prodej, zisk apod.
odpovednost za zdroje jako jsou lidé, jméni a penize, pravomoci
k rozhodovani a dusledky moznych chyb.




Seznam typickych faktoru muze obsahovat:

#* /Znalosti a
dovednosti (vstup)

# Odpovednost

| (vystup)

.~ % Rozhodovani
| (proces)

#* Slozitost (proces)

#* Interpersonalni
i" | dovednosti (proces)




Pocet faktoru?
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%‘_‘ #* Je iluzi, ze vetSi mnozstvi faktoru zajisti
% presnejsi posuzovani ze strany
hodnotitelu.

#* Cim vice je faktor(, tim v&tsi je
pravdepodobnost jejich prekryvani a
duplicit.

#* Pri pouzivani mnoha faktoru se takée
Zvysuje pracnost hodnoceni.




' & Neexistuji absolutni pravidla
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pro vyber faktoru

Vezmeme-li v uvahu pravo na stejnou
odmenu za praci stejne hodnoty, mely
by byt vybrany takové pozadavky, ktere
kKlade prace na pracovnika jako
napriklad:

# Namaha (usili),

# Dovednosti,

# Rozhodovani
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Vyber faktoru a jejich vaha

# Budou ovlivheny hodnotami organizace
v tom, co je povazovano za dulezité.

#* \/yber proto v sobe zahrnuje i sdeleni
zameéstnancum o téchto hodnotach.




*+ * Priklad definice faktoru a jeho urovni:

B
55;‘ | Faktor: Slozitost prace
%‘ Definice faktoru: proménlivost a rozmanitost ukolt provadénych drzitelem
pracovniho mista a rozsah pouzivanych dovednosti.

Definice Urovni:

i Casto se opakujici prace, pfi niz se vykonavaiji tytéZ ukoly nebo
skupiny ukolu bez jakychkoliv vyznamnych zmén.
. Dosti uzky okruh vykonavanych ukolu, které jsou navzajem pfibuzne
a znamenaji pouzivani omezeneého rozsahu dovednosti.
of Existuje urcita rozmanitost provadenych Cinnosti, i kdyz obecne jsou
tyto Cinnosti dosti podobné. Musi se pouzivat dosti Siroky rozsah
dovednosti.
4. Rozmanita Skala obecné podobnych ukollu. Uplatiuje se Siroka Skala
& organizacnich, odbornych nebo fidicich dovednosti.
| 5. Velka rozmanitost ukolu, z nichZ mnohé si nejsou navzajem
podobné nebo pribuzné. Uplatriuje se Siroka Skala odbornych nebo

manazerskych dovednosti.

6. Prace je multidisciplinarni a znamena plnéni Sirokého okruhu vysoce
rozmanitych povinnosti.
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Cilem definovani
urovni faktoru je

#* \/ytvorit stupnovitou radu definic, ktere
vytvori jasne voditko k tomu, jak by méel
byt dany faktor ocenen.

Toho je obtizné dosahnout pouzitim stupnovanych
pridavnych jmen (velky, vetsi, nejvetsi), které nemaji
presny vyznam.




Vahy faktoru

?52 Faktorovy plan obsahuje rozhodnuti o
relativni dalezitosti riznych faktor( =
jejich vahy pro ucely bodovani.

Nadhodnoceni nékterého faktoru vudci
jeho skuteCnému vyznamu, muze silné
zkreslit hodnoceni.
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Faktorovy plan

E - |Eaktor: Urovné
= 1 2 3 4 5 6

© |znalosti a 20 [ 40| 60 | 80 [100]120
®  |dovednosti

Odpovednost 20 140 | 60 | 80 100|120

_ |Rozhodovani 15 |30 | 45 | 60 | 75 | 90

Slozitost 10 120 | 30 | 40 | 50 | 60

%; | Kontakty 10 120 | 30 | 40 | 50 | 60



Priklad bodoveho ohodnoceni prace:

Faktor: Hodnocena Skore
uroven

" Znalosti a 3 60
f dovednosti

| Odpovédnost 30

"WRoThodovani 60

Slozitost 50

Wl OB DS

i ‘| Kontakty 30

‘| Celkove skore: 280



Hodnoceni zalozené na
dovednostech

Zarazuje prace podle urovne dovednosti nebo
zkusenosti vyzadovanych K jejich vykonavani.

Muze existovat fada faktoru dovednosti, kazdy
se svou hodnotici stupnici, popripade se
mohou jednotlive stupne vztahovat k nejake
oficialni klasifikaci kvalifikace.

Tento pristup je orientovany spise na osoby
nez, na samu praci.




Hodnoceni zalozené
na schopnostech

Meri narocnost praci ve vztahu k urovni
schopnosti potrebnych pro jejich uspesné
vykonavani.

Tento typ méereni prace je zalozen na tom, ze
meritkem relativni hodnoty praci je uroven
schopnosti pozadovana pro efektivni
vykonavani techto praci.

Toto hodnoceni se take zameruje na lidi.



Trzni ocenovani
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L Mnohée organizace odmitaji myslenku

% formalniho hodnoceni prace a sva rozhodnuti
ﬂ | 0 hodnotach prace zakladaji na trznim
oceneni = porovnani internich mzdovych
sazeb se sazbami na trhu.

Predpokladaji, ze ,prace ma takovou cenu,
jakou uzna trh®, a z toho duvodu by relace
trznich sazeb mely urCovat vnitrni relace.




* & Argumenty pro hodnoceni
Zamerene na praci
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5 # Prijeti obhajitelnych rozhodnuti o zatrideni

% prace o mzdovych sazbach vyzaduje

@ rozumny zaklad.

. .~ = Rizeni vztaht vyZaduje logicky a disledny
4 pristup.

#* Je nepravdepodobné dospét ke spravedlive
mzdove strukture bez logické metody mereni
existujiciho relativniho vyznamu prace.

..o  #* Problem stejného odméenovani za praci stejne

% nodnoty muze byt zasadné fesen pouze s

pouzitim formalni a analytické metody
nodnoceni prace.




' & Argumenty pro hodnoceni
' Zzamerene na Praci gpoacovn

Lo
¥ » Pfim&fend formalni pristup k hodnoceni
% prace poskytuje strategicky ramec, ve kterem
~ je mozné prijimat racionalni rozhodnuti v
: reakci na menici se struktury a role
& organizace a na tlaky trznich sazeb.

# Nebude dosazeno logického a dusledného
pristupu k mereni relativni hodnoty praci,

pokud se nedohodne metoda a soubor

g Kritérii, které budou pouzivat vsichni

% nodnotitele, a ktere budou predstavovat

nodnoty organizace jako celku.
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Argumenty proti hodnoceni
Zamerenemu na praci

# Zadny systém neprokazal, Ze spolehlivé mé&fi
to, co prohlasuje, ze meri, nebo ze je
spolehlivy v poskytovani odpovidajicich
vysledku.

#* Systemy porovnavani ,celé prace” vypadaji
Spatne, protoze se zda, ze neumerne
zjednodusuji, avsak analyticke systemy jsou
take podezrele — jablka a hrusky nelze spolu
scCitat.




' & Argumenty proti hodnoceni
L 7 Zzamerenemu Na Pracipokacovn
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# Hodnoceni prace spoleha na lidsky usudek;
jeho metodologie muze byt logicka a muze
poskytnout voditko pro posuzovani, to vsak
zavisi na ruznych interpretacich a odlisnych
standardech mezi posuzovateli a také jejich

N4 LD a4

subjektivity.

| = Systémy hodnoceni prace mohou byt pri
i zavedeni a udrzovani nakladné.




-@ Argumenty proti hodnoceni
Zamerenemu na Praci gpokasovan

?
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» # \/Sechny formalni systémy hodnoceni se
| znehodnocuji se zmenami organizace —
mzdova struktura prestane byt Casem
spravedliva.

# Neni univerzalnim vseléekem, za ktery jej
nektere organizace povazuji — toto hodnoceni
muze vytvofit vice problému nez jich vyresit.

# Kazdy ocekava, ze se mu mzda zvysi!




