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Ako spravne identifikovat rozvojovy potencidl zamestnanca

Na uvod...

Identifikacia rozvojového potencidlu zamestnancov je
prvou fazou procesu ich rozvoja. Suvisi s hodnotenim
a poskytuje zakladiiu na planovanie a rozvoj kariéry, t. j.
na zabezpecenie toho, aby talentovani Iudia mohli v da-
nej organizacii rozvijat svoje schopnosti, zru¢nosti a pred-
poklady na zastivanie narocnejSich roli. Identifikiciou
rozvojového potencidlu sa zadefinuju rezervy dané-
ho zamestnanca a zarovei sa vytvori priestor na rozvoj
a zlepSovanie pracovnych vysledkov, a tym aj organizacie
ako celku.

1. Ulohy a ciele identifikacie rozvojového
potencialu zamestnanca

Na zaklade informacii o stave jednotlivych zloziek rozvo-
jového potencidlu na individudlnej irovni moZno pre za-
mestnancov vytvorit na mieru $it€ vzdelavacie a rozvo-
jové programy, doplnené vhodnou formou koucingu. Je
nevyhnutné, aby cely proces bol dostato¢ne interaktivny
a aby mal zamestnanec moznost podielat sa na svo-
jom hodnoteni, aby mohol sam $pecifikovat a ob-
jektivizovat oblasti svojho profesionalneho a osob-
ného rozvoja.

Potrebna je urcita miera komplexnosti daného procesu,
aby bolo moZné zhodnotit potencidl jednotlivych pracovni-
kov v kontexte ich optimalneho uplatnenia v organizacii.

V kone¢nom doésledku by malo poznanie potencialu
Iudského kapitalu viest aj k poznaniu organizacie
ako celku, jej jednotlivych drovni a procesov, ¢o mozno
nasledne vyuZit pri optimalizacii organizacnej Struktury,
zlepSovani fungovania internej komunikacie a zdokonalo-
vani programov na hodnotenie, stabilizaciu a motivaciu
zamestnancov.
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2. Metody a nastroje identifikacie
rozvojového potencidlu zamestnanca

Pri identifikacii rozvojového potencidlu zamestnanca moz-
no pouzit rozne metody. Kym niektoré sa zameriavaju
takmer vylu¢ne na hodnotenie meratelnych vysled-
kov prace (napr. trzby, objem predaja, pocet zikaznikov),
iné mapuju skor tzv. mikkofaktorové schopnosti
a potencial (napr. schopnost viest Iudi, plinovanie, de-
legovanie, negociacné schopnosti, akvizi¢né schopnosti,
motivacia, pracovné nasadenie, obchodny duch).

Identifikdciu rozvojového potenciilu moézu formailne re-
alizovat manazéri opierajici sa o hodnotenie zamestnan-
cov, pricom posudzuja, ktori z nich maja velmi vysoky
rozvojovy potencidl (tzv. Sampioni, resp. talenty), ktori ur-
¢ity potencial a ktori nijaky.

V ramci tzv. kariérnych rozhovorov mozno zhod-
notit, kedy budu jednotlivi zamestnanci priprave-
ni na pracovny postup a akym sposobom a ako daleko,
resp. vysoko sa vobec mozu dostat.

Predpovedanie budicnosti hodnotenych I'udi vS§ak mozZe
byt v niektorych pripadoch mimoriadne naroc¢né, kedze
dobry pracovny vykon na sucasnej pracovnej pozicii ne-
musi zarucovat, Ze dany Clovek bude schopny vyrovnat sa
so SirSim portfoliom zodpovednosti, najma ak by malo ist
0 postup na vyssiu riadiacu droven. Identifikacia roz-
vojového potencialu by nemala byt iba o zhodnote-
ni aktualneho vykonu, ale mala by na ziklade hibko-
vej analyzy naznacovat, Ze niekto, kto na sticasnej pozicii
pracuje dobre, bude rovnako schopny zastresit zodpoved-
nosti spojené s vy$sou poziciou.

Sposob hodnotenia a identifikicie rozvojového potencidlu
zavisi od toho, aké nastroje sa pouzijua, kto je garan-
tom celého procesu (personilny manazér, liniovy mana-

Z€r, externa organizicia) a aky je jeho ¢asovy priebeh.

Metody
identifikacie
potenciilu

Spésob
hodnotenia
aidentifikacie
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Ako spravne identifikovat rozvojovy potencidl zamestnanca

Pri akejkolvek zvolenej metéde by sa mali zohladnit tieto
zlozky:

= doterajsie vysledky prace zamestnanca (napr. trzby,
ziskani klienti, aspeSné€ projekty),

= kvalifika¢né predpoklady zamestnanca (vzdelanie
a absolvované $kolenia),

= pracovné a socidlne spravanie zamestnanca (timo-
va spoluprica, budovanie vztahov v raimci organizacie
i s externym prostredim),

= osobnostné predpoklady zamestnanca (napr. seba-
vedomie, asertivita, pracovné nasadenie).

Kritéria, na zaklade ktorych sa identifikuje rozvojovy po-
tencial zamestnanca, by mali odzrkadlovat prislusna na-
pli prace a funkénu aroven. Zaroven by sa mali zamerat
na zhodnotenie zrucnosti a kompetencii, ktoré€ sa v kon-
texte novych vyziev a pripravovanych projektov javia ako
kltcové a nevyhnutné.

Manazéri na vrcholovych riadiacich postoch byvaja naj-

castejSie hodnoteni v kontexte tychto klucovych
kritérii:

= odborné vedomosti,

= schopnost riesit problémy,

= planovanie a organizicia prace,

= schopnost viest [udi,

= iniciativa a kreativne myslenie.

NajcCastejSie pouzivané metody a nastroje identifikacie
rozvojového potencidlu zamestnanca

1. Individualny hodnotiaci rozhovor — je aplikova-
tel'ny prakticky pri kazdom type pracovnej pozicie
bez ohladu na funk¢nu droven ¢i ndpli prace,
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Development Center — vyuZiva sa pri poziciach
vyzadujucich si intenzivaou timoviu spolupracu,
resp. pri poziciach, ktorych doleZitou sucastou je ko-
munikicia s externym prostredim (so zakaznikmi,
s dodavatel'mi a pod.). Ludia, ktori takéto pozicie zasta-
vaju, by mali disponovat rozvinutymi komunika¢nymi,
prezentacnymi a negociaénymi zruc¢nostami, kreativ-
nym myslenim a urditymi osobnostnymi predpoklad-
mi. Spravidla ide o pozicie v niZz§om a strednom ma-
nazmente, resp. o pozicie Specialistov.

Manazérsky/personalny audit — jeho pouzitie sa
tyka celej organizacie, resp. konkrétnej funkcnej
urovne v ramci organizacnej Struktary. VyuZiva sa naj-
miv pripadoch, ktoré si vyzaduju komplexnejsie zhod-
notenie Iudského potencialu v suvislosti s pripravova-
nymi alebo prebiehajucimi strategickymi zmenami.



