FRANTISEK HRONIK : HODNOCENI PRACOVNIKU

|V persondalnych procesoch mézZzeme toho
madlo merat. Viac javov  moéZeme
pomerovat, prisudzovat im nejaku diselnu
hodnotu a velmi lahko sa méZzeme mylit.

e ERE-

il

vykonnosti su personalne c¢innosti, ktoré vykonavaju
nielen personalisti, ale aj manazéri. Obidva pojmy nie su
synonyma, liSia v detailoch.

HODNOTENIE PRACOVNIKOV - RIADENIE
VYKONNOSTI
Hodnotenie pracovnikov a riadenie

e Hodnotenie pracovnikov sa pouziva pri vybere
pracovnikov.

e Riadenie vykonnosti sa s motivaciou

a odmenovanim pracovnikov.

spaja

Pri hodnoteni vykonnosti sa nezaoberame osobnostou
pracovnikov, ale tym, ako svojim spravanim dosahuju
vylkonnost.

Hodnotenie, ktoré nie je preukazatelne zamerané na
zvySenie vykonnosti, je zbytoénou administrativnou
zatazou.

TRENDY V HODNOTEN| PRACOVNIKOV

e Kriticnost ma negativny dopad na dosahovanie
cielov. Kritické hodnotenie vedie k defenzive
a zniZzuje vykonnost.

e Pochvala ma maly ucinok.

e Konkretizacia cielov zvySuje vykonnost.
Vedenie cielmi je vhodnejsi robit kazdy den a nie raz
rocne.

e Timové formulovanie vedie k zvySenej vykonnosti.

e Prejednavanie cielov a zvySenie vykonnosti nema byt
spajané so zvySovanim platu.

¢ Formulovanie ciefov hodnotenym vytvara
predpoklady pre vySsiu vykonnost, ako ked je ciel
hodnotenému urceny.

e Najefektivnejsia je denna spatna vazba.
Elektronické prostredie = umozZnuje,
hodnotenie vykonavalo permanentne.

aby sa

CIELE HODNOTENIA

e  Monitorovat vykon v minulosti oproti dohodnutym
normam a stanovenym cielom.
Pomahat robit rozhodnutia v oblasti odmenovania.

e Identifikovat potencial pracovnika.

¢ Poskytovat pracovnikovi spadtnu vazbu o tom, ako si
v praci pocina.
Identifikovat potreby v oblasti rozvoja pracovnika.

e Poskytovat pracovnikovi prilezZitosti prejednat svoje
ambicie so svojim nadriadenym.

e ZlepSovat vykon v buducnosti (definovanie cielov,
postupov a podmienok ich dosiahnutia).

OBLASTI HODNOTENIA

e Vstup = potencial + sposobilost + prax + skusenosti
e Proces = pracovné spravanie + pristup
e  Vystup = vykon + vysledky

KOMPETENCIE

Kompetencie su sposobilosti. Aplikuju sa na rolu a
¢innosti, ktoré pracovnik vykonava (vstup + proces).
Vychadzaju z o¢akavaného a pozorovaného spravania.
Kompetencie (éim a ako) nie st popisy prace (¢o).

KRITERIA HODNOTENIA

Existuju tri skupiny spravania, ku kazZdej je mozZné
priradit skupinu kompetencii.

e  Pristup k uloham a veciam

e Vztah k druhym 'udom
e Spravanie k sebe a prejav emocii

Zahrani¢ény manaZment ako prvé pri nastupe do firmy
implementuje kompetenény model a hodnotenie
pracovnikov, ktoré patria k nastrojom zmeny firemnej
kultuary.

HODNOTENIE

Hodnotenie kompetencii je viazané na rozvoj !
Vystupom je rozvojovy ciel !

Hodnotenie vykonu je viazané na odmefiovanie !
Vystupom je pracovny ciel !

METODY HODNOTENIA

Minulost

Vstupy

Zhodnotenie praxe
(certifikaty)

Proces

Metdda kltcovej udalosti

Vystupy

Zaznam vysledkov
Porovnavanie vysledkov

Pritomnost

Assessment Centre
Development Centre
ManaZérsky audit
Skugka

Sociogram
360 spatna vazba

Pozorovanie na mieste
Mistery shopping

Buducnost

Hodnotenie potencialu

Supervizia

MBO, BSC

Intervizia

| Motivacno - hodnotiace pohovory |

| Sebahodnotenie |

SPATNA VAZBA

Ak ¢lovek nedostava mnohostranni a permanentnu
spatnu vézbu, jeho spravanie je deformované. Clovek je
poskodzovany a niekedy aj trvalo poskodeny.

Zakladnou funkciou spéatnej vazby je kontrola realitou.
Aby tato kontrola bola efektivna, je potrebny otvoreny
systém, v ktorom mézZu spatné vazby prichadzat
z roznych stran (mnohostranna) a moézu byt nepretrzité
(nielen raz za rok).

Podmienky uc¢innej spatnej vazby :

e Informuje partnera o jeho spravani - nehodnoti
(dobre, zIé€).

e Poskytuje Specifické
tvrdenia.

e Popisuje spravanie, nie partnera - nie je osobna,
cielom nie je zmenit partnera. Partner méze zmenit
svoje postoje, svoje spravanie iba na zaklade
vlastného rozhodnutia.

e Vztahuje sa k pocitu a popisu, nie k interpretacii.

e Je zakladom hodnotenia.

e MoZeme ju poskytovat aj samy sebe.

informacie, nie vSeobecné

SYSTEM HODNOTENIA

e Ma doéslednu a presvedcivii podporu vrcholového

manazmentu.

Je v sulade s firemnou kulturou.

Podporuje ciele organizacie a odpoveda jej potrebam.

Je akceptovatelny pracovnikmi.

Je administrativne nenarocny.

Je zaroven hodnotiaci a rozvijajuci (nadvéznost na

systém odmenovania a systém rozvoja).

Je nepretrzity.

e Je vyhodnocovany -
systému.

hodnotenie hodnotiaceho

Ked sa zapne prvy gombik zle, potom
Jje celé zapinanie zlé.




