VYKONNOST: SPATNA VAZBA

Spétna vazba poskytuje
systému zivotne dolezité
informacie, preto sa
vyjadrovanie a  prijimanie
spatnej vazby poklada za
jednu Z0 zakladnych
interpersonalnych znalosti
manazera.

e Je oinformacii, ktord dostava manazér, aby sa
dozvedel, ako podsobi na svoje okolie, a aby vedel,
aku korekciu by mal u seba samotného urobit.

e Az potom mobze vyladit systém, za ktory odpoveda,
na vyS$si vykon.

e Informacie od celého okruhu Tudi, s ktorymi
manazér spolupracuje, je to najcennejSie, ¢o mu
mozu dat.

e Je to dolezité preto, aby firmy boli riadené tak, aby
obstali v meniacich sa podmienkach.

e Velké zmeny v podnikatelskom prostredi vyzaduju
od manazérov neustaly rast.

e Stale vacsi doraz sa kladie na schopnost manazérov
byt lidrami, vyrazne sa dostava do popredia
zdkaznik a jeho potreby.

e Od lidrov sa ocakava, ze povedu Iudi k vySSej
schopnosti pridat hodnotu pre zakaznika.
Spditnd vdzba je dolezitym predpokladom

rozvoja
manazéra a rozvoj je zdkladom efektivity.

Tym, ze ziadate ostatnych o spatnu
vazbu, zvySuje sa ich ocakavanie vo
vztahu k vam, Ze sa zmenite.
e Je dolezité, ¢o sa po odovzdani
G °‘ spatnej vazby s manazérom stane.

e Ak sa po prijati spatnej vazby
nezmenite, budete vnimani negativnejSie, ako pred
spatnou vazbou.

e Nezmenite ni¢, o Com nie ste presvedceni, ze je to
treba zmenit.

e Namiesto prijatia kritiky mame sklon odmietat
nielen kritickti spatnu vazbu, ale i toho, kto nam ju
poskytuje.

e NajefektivnejSim spoésobom, ako spracovat spatnu
vazbu, je prijat ju ako Uplne realnu a pravdiva.

e Mali by sme najst zdravi mieru prijatia spatnej
vazby: ani ju striktne neodmietat, ani nezvelicovat
a nedramatizovat.

e Proces zmeny zacina v okamziku prijatia spéatnej
vazby.

e Vyhladavanie dalSej spatnej vazby (64%).

e Spolupraca s externym alebo
(51%).

e  PrecviCovanie
technike (43%).

e Studium literatiiry a i€ast na tréningoch (36%).
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Spatna véazba je nastroj, ktory
pomaha organizaciam rast, pretoze
nastavuje  zrkadlo, ako ich
manazéri fungujua.

Je to nastroj rozvoja Iudskych
zdrojov.

e Cielom spatnej vazby je rozvoj manazérov, nie
hodnotenie vykonu.

e Prijimanie spatnej vazby rozliSuje manazérov na
podpriemernych a nadpriemernych, ktori aktivne
vyzaduju spétnu vazbu.

e Budovat taka firemnu kultaru, ktora povzbudzuje
poskytovanie a prijimanie spatnej vazby a jej
pozitivne vnimanie, je vecou manazmentu.

e Najcennej$im vysledkom celého projektu je nasledny
rozvoj manazéra.

e Nestaci len vediet a moéct, ale treba aj chciet sa
zmenit.

e Spatna vazba je doélezitym predpokladom rozvoja
manazéra a rozvoj je zakladom efektivity.

e Spatna vizba ma za ciel korigovat spravanie
jednotlivcov tak, aby nasledne doSlo ik zmene
fungovania celého systému.

e Tazisko je teda v zdokonalovani celku cez rozvoj
jednotlivcov.

- = e Rozvoj manazmentu sa postupne
stava neoddelitelnou sucastou
zivota nasich firiem.
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Eurépske firmy vynakladaju 2% az
4% z celkovych mzdovych
nakladov na vycvikové programy.
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e Manazéri si zvykli definovat rozvoj ako tréning
a Skolenie, pricom nevidia iné moznosti svojho
vlastného rozvoja a rozvoja ostatnych kolegov.

e Malo vyuzivaju sebavzdelavanie, on.the.job tréning,
koucing, e-learning ...

e Malokedy vnimaju seba ako kouca, alebo osobu,
ktora je zodpovedna za rozvoj podriadenych a st
presvedceni, ze za rozvoj pracovnikov zodpoveda
oddelenie 'udskych zdrojov.

Ludia vo firmdch zadinaju byt vnimani ako zdroj
konkurencnej vghody.

Firmy dnes sutazia stdle viac tym,
zamestnanci v hlave. Znamend to
v pohlade na ich rozvoj.

¢o maju ich
vyrazny posun
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