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Zavedenie opakovaného
hodnotenia a jeho vplyv
na vykonnost zamestnancov

AKké ciele je moiné dosiahnut
¢ Dravidelnym hodnotiacim procesom?

Aka je iloha personilneho manaiéra
o Drizavedenisystému hodnotenia?

Co je vystupom pripravne;j fizy
hodnotiaceho procesu?

o
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Pravidelné
hodnotenie

Zavedenie opakovaného hodnotenia a jeho vplyv na vykonnost...

Na uvod...

Nastavenie a strategické riadenie hodnotenia zamestnan-
cov je jedna z klucovych oblasti riadenia ludského kapita-
lu a ma velky vplyv na vykonnost zamestnancov. Pridana
hodnota efektivnheho hodnotiaceho systému spoci-
va v jeho vyraznom dosahu takmer na vSetky ¢innosti
prace s l'udskym kapitalom. Vytvara priestor na trhovo
relevantné a zarovenl spravodlivé vnimanie a ocenenie
prispevku kazdého jednotlivca k prospechu organizacie
ako celku.

1. Proces hodnotenia

Pravidelné hodnotenie zamestnancov je klticovy proces
efektivneho riadenia [udského kapitilu. Vytvara podklad
nielen na dalsi rozvoj, planovanie kariéry a motivaciu, ale
aj na uZ spominané odmenovanie. Realizuje sa v pravi-
delnych ¢asovych cykloch, najcastejSie dvakrat do
roka. Standardne ide o ,na mieru Sity“ hodnotiaci systém
zostaveny v sulade s podmienkami a ciel'mi organizacie.

Prehladny a fungujuci hodnotiaci proces umozni
dosiahnut tieto ciele:

= Jasne stanovit a komunikovat ocakdvania organizacie
a ciele stanovené dovnutra organizicie (zlepSenie in-
ternej komunikacie).

= Zvysit identifikaciu zamestnancov s tymito ciel'mi, bu-
dovat tzv. ownership jednotlivcov.

Y

= Zvysit lojalitu zamestnancov.
vzdavanie spitnej vizby ovplyviiujlicej spravanie a vy-
kon zamestnancov).

= Efektivne a cielene nastavovat tréningovy a rozvojovy
program a tym zvysSovat kvalitu prace zamestnancov.
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= Budovat firemnu kultiru postavenu na spravodlivom
a transparentnom zaklade.

= MozZnost diferencovane ohodnotit vykon (odmeniova-
nie viazané na dosiahnuté ciele).

= Kariérne planovanie a tzv. succession planning (plano-
vanie nastupnictva).

Y

= Zvysit kredibilitu a atraktivnost organizacie ako zames-
tnavatela na trhu prace (Employer of Choice).

= Ziskat najlepSich Iudi na trhu.

Pri zavadzani procesu hodnotenia a riadenia vykonu je
nevyhnutna verbalizovana a skuto¢na podpora vrcholo-
vého manazmentu smerom do vnutra organizacie. Kazdy
zamestnanec, teda aj liniovy manazér, musi mat pocit,
Ze proces hodnotenia ma opodstatnenie a vyznam,
a teda vplyva na jeho pracovnu buducnost.

Do hodnotiaceho procesu treba zapajat vSetkych zames-
tnancov. Zamestnanci by vSak vidy mali byt hodnoteni
priamym nadriadenym, ktory by mal byt schopny poznat
kvalitu ich priace a pracovného vykonu a ich konkrétne
rozvojové oblasti. Zaroven by mal byt schopny pomeno-
vat ich silné€ stranky.

Kompetencia hodnotit a davat spitnu vizbu na pra-
covny vykon by mala byt v rukach priameho nad-
riadeného kazdého v organizicii zamestnaného jednot-
livca.

Na hodnotiacom stretnuti moze byt pritomny aj personal-
ny manaZzér, no nie v role hodnotitela. V tejto ulohe moze
vystupovat iba v pripade, ak sa hodnotenie tyka personal-
neho oddelenia alebo inych, jemu priamo podriadenych
zamestnancov. Ulohou personialneho manaZéra je
riadit hodnotiaci proces a spolu s liniovymi manazér-
mi zabezpecovat nadviznost vystupov na ostatné procesy
priace s ludskym kapitilom.

Podpora
hodnotenia
manaimentom

Priamy
nadriadeny

f

Personalny
manaiér
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Hodnotenie sa tyka predovsetkym:

hodnotenia plnenia pracovnych cielov, tloh a zavizkov
— kvalita a kvantita ich plnenia, inovacny pristup...,

hodnotenia pracovnej sposobilosti,

spravania pocas pracovné¢ho procesu, ale aj mimo
neho a rysov osobnosti vplyvajicich na pracu — obeta-
vost, iniciativa, ¢estnost, svedomitost...,

schopnosti pracovat s internymi a externymi zakaznikmi,
sledovania spokojnosti zamestnancov a ich motivacie,

zhodnotenia naplnenia planov individudlneho rozvoja
z predchadzajiceho obdobia a pripravy nového planu,

apravy odmenovacieho systému na zaklade vystupov
z hodnotenia,

pripravy individualneho rozvojového planu pre jed-
notlivcov,

prehodnocovania kariérnych plinov zamestnancov
a procesu budovania nastupnictva.

Hodnotenie sa realizuje:

zhora nadol — savisi to aj s tzv. kaskadovanim cielov —
napomaha manazérom rozmienat strategické ciele
celej organizacie na ciele jednotlivych zamestnan-
cov a na tomto zaklade zadefinovat kroky smerujice
k osobnému rozvoju jednotlivcov,

zdola nahor — umoznuje ziskavanie spitnej vizby
od podriadenych na funk¢énost procesov, prip. pri-
jimanie navrhov na ich zlepsenie, poskytuje moznost
ziskania spitnej vazby prostrednictvom 360°.
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