VYKONNOST: HODNOTENIE ZAMESTNANCOV

Hlavaym  cielom  systému  hodnotenia
zamestnancov je: zvySenie ich vykonu
a zvySenie produktivity firmy.
= e Monitorovat vykon v minulosti oproti
J \ dohodnutym normam a stanovenym

cielom.
e Pomahat robit rozhodnutia v oblasti odmenovania.
e Identifikovat potencial pracovnika.

e  Poskytovat pracovnikovi spatna vazbu o tom, ako si
v praci vedie.

e Identifikovat potreby v oblasti rozvoja pracovnika.

e Poskytovat pracovnikovi prilezitosti prejednat svoje
ambicie so svojim nadriadenym.

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

Pri hodnoteni vykonnosti sa nezaoberame osobnostou
pracovnikov, ale tym, ako svojim spravanim dosahujua
vykonnost.

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

Zamerané na zvySovanie vykonu zamestnancov
Pohybliva zlozka platu
Kratkodobé hodnotenie
Vykon - MbO, kritéria hodnotenia - KPI
Strategické ciele organizacie
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Hodnoty organizacie
Kompetencie - MbC, Grovef kompetenci
Dlhodobé hodnotenie
Pevna zlozka platu
Zamerané na rozvoj a kariérny rast zamestnancov

e Meranie vlastnosti - vstup

e Meranie spravania - proces
e  Meranie vysledkov - vystup
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Assessment Centre
Development Centre
ManaZérsky audit
Skuska
Hadnotenie potencialu

Pozorovanie na mieste
Mistery shopping
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Supervizia
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Hlavné otazky:

¢ Co treba urobit?

e Aky vysledok ma byt dosiahnuty?

e Aky je termin splnenia?

e Aku ma délezitost?

e Ako sa bude merat?

e Ako sa bude vysledok vyhodnocovat?

Zdkladom  stanovovania cielov je
nadriadenym a podriadenym.

e Musia byt odvodené =z analyzy pracovnej Cinnosti
a stanovené v popise prace.

dohoda medzi

e  Musia byt povedané zamestnancom.

e Musia byt pod kontrolou pracovnika.

e Musia byt objektivne a sledovatelné.

e  Musia sa tykat vysledkov, nie vynalozeného usilia.

e  Musia byt k dispozicii objektivne uidaje o vysledku.

e  Meratelnost by mala byt pouzita vSade, kde je to
mozné.

Spravne stanovené Standardy vykonnosti premienaju
hodnoty spolocnosti ako celku na urovenn konkrétnych
vykonov.

Prinosy pre manazéra:

e Spoloéna diskusia nad planovanim aktivit na
nadchadzajice obdobie.

e Upevnenie vztahov a spoluprace medzi veducim
a jeho podriadenymi.

e Poskytnutie spatnej vazby pracovnikovi.
e Rozvoj manazérskych zruc¢nosti.
e  Motivacia a uznanie za dobry vykon.

e Hodnotenie je podkladom pre dalSie procesy, napr.
odmenovanie.

Prinosy pre hodnoteného:
e LepSie sa orientuje v prioritach daného obdobia
a ma moznost ovplyviiovat svoj tspech.

e Aktivne sa vyjadruje k hodnoteniu jeho vykonu
a k dévodom svojho tuspechu a k definicii oblasti
zlepSenia.

e Otvorene hovori o svojich ocakavaniach, ambiciach
a dlhodobych predstavach o svojom rozvoji.

Prinosy pre organizaciu:

e Nastroj komunikacie cielov celou

organizaciu.

napriec

e ZvySovanie Sance dosiahnut dlhodobé strategické
ciele.

e Nastroj, ktory umoznuje orientovat fudsky potencial
firmy uréitym, presne definovanym smerom.

V persondlnych procesoch mézeme toho mdlo
merat. Viac  javov  moézeme  pomerovat,
prisudzovat im nejakt déiselnu hodnotu a velmi
lahko sa mézeme mylit.
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