IRENA WAGNEROVA: HODNOCENT A RIZENI VYKONNOSTI

Motivovat ludi a viest ich je umenie, na
ktoré sa nedd najst recept. Je vzdy treba
vychadzat z konkrétnej situdcie
a reagovat na niu citlivo, zrelo a skusene.
Tieto vlastnosti nie je mozné ziskat iba
Studiom  tedrie, alebo praxou, ale
i porozumenim hlbsim suvislostiam, ktoré
mézeme nazyvat rozvinutim mudrosti.

Hodnoceni a Fizeni
uykonnosti
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MANAGEMET A RIADENIE VYKONNOSTI

Ani kratkodobé zameranie na tento okamzik, ani
investicie do buducnosti za kazdi cenu nebyvaju
spravnym rieSenim. Oba tieto pristupy sa musia vo
vzdjomnej rovnovdhe a vyvdZenosti harmonicky dopinat.
Toto hladanie rovnovahy, harmonickej vyvazenosti, je
mozné iba za predpokladu, Ze manazér disponuje
urcitou zrelostou a mudrostou.

PRODUKTIVITA A RIADENIE VYKONNOSTI

Stidia produktivity firmy Czipin & Partner (Spackova,
1999) zistila, ze ceské podniky disponuju velkymi
rezervami v oblasti produktivity. Ukazalo sa, ze 110
pracovnych dni v roku, teda 49% pracovnej doby, je
stravenych neproduktivne. Na stratach produktivity sa
najvaéSou mierou podiela nedostatoéné planovanie
a chybajuce riadenie. 13% sa na nizkej produktivite
podiela nedostatocné vedenie a zlé pochopenie veducej
ulohy. Riaditelia a veduci manazéri Casto riadia pasivne
a iba zriedka vykonavaju kontrolu a koordinaciu prace.
Administrative venuju 44% svojho ¢asu.

Pokial vznikd nerovnovdha medzi prinosom
zamestnancov pre firmu aprinosom firmy pre
zamestnancov, vedie takd situdcia k nestabilite
a v koneénom doésledku i k rozpadu vztahov.

RIADENIE VYKONNOSTI

Predstavuje spdsob riadenia a motivacie pracovnikov na
zaklade jasne definovanych individualnych
a organizacnych cielov, ktoré su zalozené na finanénych
a dalsich ukazovateloch, ktoré podporuji dlhodobu

stratégiu firmy, transparentny systém hodnotenia,
explicitny vztah medzi jednotlivymi  polozkami
hodnotenej vykonnosti a odpovedajucim systémom
odmenovania.

Je prostriedkom dosahovania lepSich vysledkov
v organizdcii, v timoch a u jednotlivcov, tak, ze sa
vykonnost chape avedie vramci odsuhlasenych

planovanych cielov, Standardov a kompetencii.

Je to postup zdielania jednotnej predstavy o tom, éo by
malo byt dosiahnuté.

4 PRINCIPY EFEKTIVNEHO RIADENIA VYKONNOSTI

e Je vlastneny a vedeny liniovym managementom
a nie oddelenim Iudskych zdrojov.

e Kladie déraz na zdielané ciele a hodnoty organizacie.
Nie je Standardny balicek, je to nieCo, ¢o musi byt
vyvinuté S§pecificky a individualne pre konkrétnu
organizaciu.

e Musi sa aplikovat na vSetkych pracovnikov, nie len
na cast skupiny manazérov.

CIELE

Pri stanovovani cielov platia 3 otazky: d&o chcem
dosiahnut, z akého dévodu a dokedy.

Zakladom stanovovania cielov je dohoda medzi

nadriadenym a podriadenym.

Stretching - naroc¢né

Measurable - meratelné

Agreed, Acceptable - dohodnuté, prijatelné
Realistic, relevant - realistické a dolezité
Time related - ¢asovo primerané

Konkrétne
Ambiciézne
Realne
Akceptovatené
Terminované

UKAZOVATELE VYKONNOSTI

e  Musia sa tykat vysledkov, nie vynalozeného usilia
Musia byt pod kontrolou pracovnika

Musia byt objektivne a sledovatelné

Musia byt k dispozicii objektivne tidaje o vysledku
Meratelnost by mala byt pouzita vSade, kde je to
mozné

Vykonnostné ukazovatele by mali byt zamerané na
faktory, ktoré tvoria konkurenénu vyhodu a moznost
prelomu pre organizdciu.

CIELE PRACOVNEHO HODNOTENIA

Funkcia poznavacia

Funkcia motivac¢na

Funkcia personalna

ZlepSenie vykonu

Stanovenie odmeny

Rozhodovanie o pracovnom zaradeni
Potreba odborného §kolenia a pripravy
Mentalna hygiena

KRITERIA PRACOVNEHO HODNOTENIA

Musia byt odvodené z analyzy pracovnej c¢innosti
a stanovené v popise prace. Kritéria by mali byt
objektivne. Spravne stanovené S§tandardy vykonnosti
premienaju hodnoty spolo¢nosti ako celku na uroven
konkrétnych vykonov.

METODY PRACOVNEHO HODNOTENIA
e  Meranie vlastnosti
e  Meranie sprdavania
e  Meranie vysledkov

TYPY PRACOVNEHO HODNOTENIA

e Systémy zalozené na merani vlastnosti

Systémy zaloZené na porovnavani

Behavioralne systémy

Riadenie podla cielov - MBO

Typy hodnotenia podla zdroja (sebahodnotenie, 360°
spatna véazba, hodnotiaci pohovor)

KRITERIA USPECHU PRACOVNEHO HODNOTENIA

e Vykonnostné ciele anormy su zamestnancom
zname.
e Manazéri skutocne pozorovali vykonnost

zamestnancov v priebehu celého obdobia.

e Manazéri su na hodnotiaci pohovor pripraveni.

e Manazéri prejavuju podriadenym podporu, su Cestni
a spravodlivi.

e Manazéri boli preskoleni v zruénostiach potrebnych
pre hodnotenie.

e Zamestnanci aktivne
vlastnom hodnoteni.

e Zamestnanci maju stanovené Specifické ciele.

participuju  na svojom



