Doporuéené postupy hodnoceni tviréich pracovnika na CVUT v
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1.

Preambule

Hodnoceni pracovnikd zaméstnanych na pracovnich pozicich definovanych v Kariérnim fadu
(dale jen “KR”) je na CVUT v pasobnosti jednotlivych soudasti, jako nedilna soudast jejich
personalni politiky. OdliSnosti vychazi z relativné samostatného vyvoje soucasti a z odlisné
pracovni naplné pracovniku.

Vzhledem k tomu, ze pracovné-pravni vztahy jsou ve smyslu zakona ¢. 111/1998 Sb., o
vysokych Skolach, ve znéni pozdéjSich predpist, vyluénym pravem fakulty, nastavuji si
fakulty procesni postupy hodnoceni samy. Konkrétni pravidla hodnoceni jsou proto popsana
zpravidla ve smérnici nebo vnitfnim predpise pfislusné soucasti. Tento dokument uvadi
metodicka doporuceni pro tvorbu nebo Upravu takovych smérnic &i vnitfnich predpisa.
Proces hodnoceni musi probihat v souladu s él. 7 Kariérniho Radu:

« V ramci jednotlivych sougasti CVUT se b&hem interniho hodnoceni, které probiha
periodicky, vytvafi plan osobniho rozvoje a ziskava oboustranna zpétna vazba .

* Cilem hodnoceni je: poskytnuti zpétné vazby, posouzeni pracovniho vykonu (jak
tvrdych, tak mékkych dovednosti) a dosazeného kariérniho rozvoje od minulého
hodnoceni, potvrzeni silnych stranek a pojmenovani pfekazek, nabidnuti mozZnosti
rozvoje a spole¢né nastaveni kariérnich cilu.

« Kritéria pro hodnoceni, periodicita a celkovy proces hodnoceni je nastaven dle
smérnice nebo vnitfniho predpisu jednotlivych sougasti CVUT, na jejimz pracovisti je
pracovnik zafazen, a je v kompetenci dékana nebo feditele Ustavu. Kritéria pro
hodnoceni zohledfuji doloZitelné osobni okolnosti hodné zvlastniho zietele
(dlouhodobou pracovni neschopnost, zdravotni znevyhodnéni, péci o osobu blizkou,
zahrani¢ni vojenské mise apod.)

Hodnoceni pracovnika probiha na vSech souc¢astech, na kterych ma uvazek.
Principy hodnoceni

Hodnoceni probiha zejména ve tfech oblastech:
+ tvurci ¢innost: védecka, vyzkumna, vyvojova a inovacni, umélecka nebo dalsi tviréi
¢innost
* pedagogicka €innost
« manazerska &innost (pouze u relevantnich pozic) a ostatni &innosti pro CVUT nebo
jeji sougast (popularizace, propagace studia na CVUT, vyuka na stfednich $kolach,
zajmové aktivity pro déti a mladez, ...)

Hodnoceni ma mit motivaéni charakter

Hodnoceni probiha periodicky v pravidelnych intervalech — doporu€ena perioda 1 x za rok.
Za obdobi, které nasleduje poté, co pracovnik absolvoval vybérové Fizeni, byl jmenovan
docentem nebo profesorem na CVUT, se od hodnoceni zpravidla upousti.


https://www.cvut.cz/sites/default/files/content/bc7aa86f-5423-498a-8b1d-a576bc0be306/cs/20201216-karierni-rad.pdf

e Hodnoceni musi byt zaloZzeno pfevazné na dolozitelnych kritériich. Priklady kritérii jsou:

* v pedagogické Cinnosti: napf. rozsah vyuky, vedeni kvalifikacnich praci studentu,
podil pracovnika na inovaci studijnich pfedmétd, pfiprava studijnich materiald,
pfihlédnuti k vysledkim studentské ankety;

+ ve védecké, vyzkumné, vyvojové, umélecké Cinnosti a pfipadné jiné tvirci Cinnosti:
napf. pocet a kvalita ¢lanku, citaéni ohlas, uspésnost v ziskavani financnich
prostfedkd, pfenos védy do aplikaci, prodané licence, spoluprace s praxi;

* v manazerské a ostatni €innosti: napf. vedeni soucasti, pracovist, odbornych tymda,
popularizace (popularizaéni ¢lanky, prezentace v médiich, propagace studia na
CVUT), vyuka na stfednich $kolach;

» v oblasti internacionalizace, zahrani¢ni pobyty a spoluprace, mezinarodni projekty,
mentoring zahrani¢nich studentl a postdoktorandd, diverzita zkuSenosti;

*  plnéni kritérii pro kariérni postup.

e Zvlastni zfetel ma byt v ramci hodnoceni kladen na nasledujici kliCové aktivity:
+ excelence vysledkt ve srovnani se $pickovymi vysledky na mezinarodni Urovni,
+ internacionalizace — aktivity a jejich vysledky posilujici internacionalizaci CVUT jako
celku a jejich soucasti,
« spoluprace s primyslem — posilujici vyznam CVUT jako instituce feSici a
uplatiujici vysledky bezprostfedné vyuzitelné v primyslové praxi.

e Hodnoceni muze probihat v nékolika urovnich:
+ samoevaluace (sebehodnoceni)
¢ hodnoceni nadfizenym vedoucim zaméstnancem
* pripadné atestace komisi (Pfiloha 1)

V hodnoceni by se mél zohlednit budouci rozvoj a kariérni postup zaméstnancu.
Hodnoceni musi dat zaméstnanci prostor k poskytnuti zpétné vazby vedoucimu i celé
instituci.

e Hodnoceni musi byt transparentni. VSichni pracovnici musi byt se smérnici nebo vnitfnim
pfedpisem k hodnoceni pracovniki prokazatelnym zplsobem seznameni.

e Doporucuje se vysledky hodnoceni provazat s finanénim nebo jinym ohodnocenim
pracovnikd, v souladu s Vnitfnim mzdovym predpisem CVUT.

e K hodnoceni mlze byt vyuzit koncept Kompetenéniho modelu (Pfiloha 2) tj. nastroje k
systematické identifikaci silnych stranek a rozvojovych oblasti.

e Vystupem hodnoceni je Hodnotici formulaf a Seznam kvalifikacnich cilt na dalSi obdobi.
Vystupem prvniho hodnoceni po nabyti platnosti tginnosti KR miize byt pouze stanoveni
Seznamu kvalifika€nich cilt pro dal$i obdobi.

Vzor hodnoticiho formulafe bude zverejnén.
Smeérnice pfislusné soucasti mize zahrnout i periodickou atestaci a urcit jeji pravidla na
zakladé doporuc€eni uvedenych v Priloze 1.

3. Vysledky hodnoceni a jejich prezkum
e Hlavni vystupy hodnoceni a kvalifika¢ni cile pracovnika pro nasledujici obdobi jsou shrnuty v

elektronické nebo listinné formé. Vysledky hodnoceni jsou podkladem pro nastaveni
Seznamu kvalifika¢nich cild a planovani dalSiho rozvoje pracovnika.



e Soucasti hodnoceni je zpravidla rozhovor zaméstnance s pfislusnym vedoucim
zaméstnancem, vedeny kontaktni nebo distanéni formou. Rozhovor se kona nad
predbéznou verzi Hodnoticiho formulafe vyplnéného zaméstnancem, popf. navrhem
budoucich kvalifika¢nich cild.

e Pracovnik obdrzi elektronickou nebo listinnou formou konecnou verzi Hodnoticiho formulare
a seznamu kvalifikaCnich cild. Mdze se k nim v pfiméfené lhuté vyjadrit a jeho vyjadreni se
stava jejich nedilnou pfilohou.

e Pokud pracovnik se zavéry hodnoceni nesouhlasi, ma pravo na jejich projednani s
dékanem, resp. feditelem daného ustavu nebo s jeho povéfenym zastupcem €i komisi. Zapis
z projednani se stava nedilnou soucasti vystupt hodnoceni.

Pfilohy

1. Atestace - priklad mozné implementace

Smeérnice pfislusné soucasti mize zahrnout i periodickou atestaci a urcit jeji pravidla.
Atestace je hodnoceni pracovnika nezavislou komisi jmenovanou dékanem nebo feditelem,
zpravidla po projednani ve védecké radé. Provadi se s niz8i frekvenci nez hodnoceni
nadfizenym.

e Atestace mulze byt provedena i v jiném terminu na zadost pracovnika nebo jeho
nadfizeného.

e Cilem atestace je kalibrace hodnoticich kritérii v ramci jednotlivych pracovist dané soucasti.
Je proto vhodné, aby atestacni komise hodnotily pracovniky stejné kategorie napfi¢ nékolika
pracovisti. Komise také posuzuje, jak vedouci pracovnika hodnotil, jak ho motivoval a jaky
mu poskytl prostor k osobnimu ristu.

e Atestani komise ma k dispozici vSechna dosavadni hodnoceni pracovnika. Atestacni
komise si vyzada od hodnoceného pracovnika stru¢nou zpravu podle stanovenych Kritérii.
Dale si komise vyzada vyjadreni od pfimého nadfizeného hodnoceného pracovnika.

e Komise mlze rozhodnout o kladném hodnoceni bez vyhrad bez pohovoru s hodnocenym
pracovnikem, pokud pracovnik evidentné dosahuje kvalitnich vysledkd. V opaéném pfipadé
musi prob&hnout osobni jednani s pracovnikem za pfitomnosti jeho bezprostfedniho
nadfizeného.

Soucasti zavéru je doporuceni lhlty pro pristi atestaci.

Pracovnik i jeho nadfizeni jsou s uplnymi vysledky hodnoceni seznameni. Nedojde-li ke
shodé mezi stanoviskem atestani komise a hodnoceného pracovnika, budou pisemné
zpracované namitky a pfipominky pracovnika pfipojeny k zavériim atesta¢ni komise a spolu
s nimi pfedlozeny dékanovi, resp. fediteli sou€asti. K vysledku hodnoceni se vyjadfuje i
pfimy nadfizeny hodnoceného pracovnika

2. Kompetenéni model



Kompetencni model (KM) si klade za cil pomoci vedoucim pracovnikim neustale se rozvijet,
ucit se a nestagnovat profesionalné v osobnim rozvoji. Zaroven chce slouZit rozvoji jejich
tymu, pomoci urdit prioritni sméry k rozvoji podfizenych a objektivizovat stav kompetenci u
jednotlivell, potazmo celého tymu.

Kompetence se v oblasti managementu spojuje s potencialem Clovéka vykonavat konkrétni
ulohu nebo naplfovat roli. Kompetence tak mize byt definovana jako schopnost uplatnit a
pouzit védomosti, schopnosti, aby zaméstnanci Uspésné dosahovali definovanych cilu.

KM je prehled téchto kompetenci v organizaci zadoucich pro to, aby organizace fungovala
efektivné a v souladu s jejimi hodnotami a jeji dlouhodobou strategii.

Filtr KM ukazuje, ve kterych oblastech jednotlivi pracovnici vynikaji a kde jsou naopak jejich
slabiny. Slabsi mista ukazuji na potfebu rozvoje konkrétni kompetence.

Jednotlivé kompetence jsou klasifikovany do 3 hlavnich vétvi — Vedeni a fizeni; Osobnost;
Odbornost a praxe.

VEDENI A RIZENi OSOBNOST ODBORNOST A PRAXE
Rizeni projekt(;, asu a zdroju Rozhodovani Vedeni vyzkumu
Leadership Komunikace Prace s informacnimi zdroji
Rozvoj tymu a jednotlivcu Integrita a etika Networking
Strategicky pfistup Kreativita a abstraktni mySleni | Pfenos vyzkumu do praxe
AngaZzovanost a spoluprace Vedeni sebe sama

Po ur&eni silnych a slabych stranek zaméstnance je nutné v zavislosti na relevanci
kompetenci zvazit a rozhodnout plan rozvoje. Tyto aktivity budou mit za cil slabé stranky
postupné rozvijet.



