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Hodnotenie zamestnancov

Hodnotenie zamestnancov je vZdy realizované pomocou réznych metdd, ale riadenie ludskych
zdrojov vyZaduje, aby tento proces prebiehal v ramci urcitych principov, ktoré zaistuju
spravodlivost’ a ucinnost’ vysledkov. Ide o kritéria hodnotenia, ktoré cely systém objektivizuju a
standardizuju.

Zakladné tri arovne hodnotenia:

® pravidelné kaZzdodenné hodnotenie v ramci bezného vedenia ludi,
® kontrola v urcenych intervaloch,
® celkova naprava a aktivne kroky v pripade potreby.

Vseobecné kritéria
Pre prax mozno stanovit' nasledujice vSeobecné kritéria:

1) Vedenie musi spolu s personalistom zaistit’ integraciu hodnotenia pracovnikov do firemnej
kultiry a personalnej stratégie, zdoraznovat’ dolezitost' a priebezne hodnotit’ vysledky.

2) Poziadavky a oCakavania pre kazdu poziciu vo firme, rovnaké metddy merania vykonu, musia
byt od zaciatku jasné a vSetkym zamestnancom dostupné a zname.

3) V hodnotiacom procese sa zamestnanci popri veducich stavajd rovnocennymi a aktivnymi
partnermi.

4) Diskusia 0 moznostiach pre rast platu a vztah plat - vykon je prirodzenou a délezitou sucastou
hodnotiaceho procesu. Rovnako tak diskusia 0 mozZnostiach rozvoja, kariérnom raste, potrebach
zamestnancov a o najlepSom moznom vyuziti ich potencialu.

Kvalita hodnotenia sa odvija okrem iného od pouzitej metodiky. Vytvaranie funkcného systému
hodnotenia je dlhodoby a zlozity proces, ktory sa nemoze opierat o vysledky nepravidelnych

a spontannych aktivit vediceho, zaloZenych na instinktivnom pristupe. Uspech procesu vyZaduje
presne premysleny pristup a metodologiu.

Kritéria umoznujuce porovnatelnost’

® Pre lahSie posudzovanie pracovnikov

® Napomahaju v priprave hodnotenia, ako aj v zdovodneni stanovisk v zavere hodnotenia

® Jasné a dosiahnutelné kritéria poskytuju ludom meritka, podla ktorych mozu hodnotit’ svoj
vykon a poZzadovanym smerom ho ovplyvinovat.

® |de o normy efektivneho vykonu na konkrétnom pracovnom mieste - norma je narokovana
Uroven vykonu, v idealnom pripade kvantivikovatelny vystup konkrétnej prace - vznika
postupnym procesom, definovanim pozadovaného vykonu - sposob, ako ur¢ovat normy, je
Studovat’ vykon zamestnancov, ktori podavaju mimoriadne dobré vykony - treba vychadzat
zo Specifik profesie a konkrétnej prace danej kategorie zamestnancov, z postavenia
pracovnika v Strukture organizacie a miery jeho zodpovednosti, z charakteru cielov, ktoré
organizacia mala na hodnotené obdobie stanovené, a zo Struktlry hodnot, ktoré su vo firme
uznavane.

Tabulka kritérii: Co mozno posudzovat?

1. Znalosti zamestnanca

1of2



2. Pouzivané schopnosti

3. Prejavy charakteru (osobnost)

4. Pouzivané know-how

5. Dosiahnuté vysledky

6. Prejavy motivacie

Vo vacsine organizacii sa doraz kladie na posudzovanie dosiahnutych vysledkov za urcité obdobie.
Uspech hodnotenia, ktoré je zalozené na posudzovani pracovnych vysledkov, moZe byt vysvetlené
ich meratelnost'ou a zanedbanim tazko meratelnych prvkov.

1) Hodnotitel'ské bloky - hodnotiaci systém I.

predpoklady pri praci - Uroven (respektive zmeny v Urovni) znalosti, zrucnosti, pracovnych
metodd, organizaénych schopnosti, kooperativnosti,

postoje k praci - pracovna moralka, zaujem, iniciativa, miera novych podnetov, napadov a
navrhov,

vysledky prace - kvalitativne Ci kvantitativne hodnotenie podla charakteru cinnosti,
socialna Uroven - vztah k lud'om, miera konfliktov ¢i pomoci, miera stotoznenia

s podnikovymi cielmi a politikou.

2) Hodnotitel'ské bloky - hodnotiaci systém II.

pracovné vysledky, ktoré zahfnaju odbornd sposobilost, ako aj dosiahnutie zadanych cielov.
pracovné spravanie vyjadrené pomerom k novym Uloham a situaciam, dispozicnymi
schopnostami, mierou rozhodovacich kvalit a zodpovednosti a hospodarnym konanim,
socialne spravanie spolu s kritériami spoluprace, schopnostou vedenia ludi a spolahlivostiou
prace.

Tieto oblasti su d'alej Specifikované podla poziadaviek k jednotlivym kritériam:

Dosahovanie zadanych cielov je posudzované podla miery zhody medzi ocakavanym

a odvedenym vykonom a podla kvality odvedenej prace.

Pomer k novym uloham a situaciam sa popisuje ako miera, s akou sa zamestnanec zameriava
na nové Ulohy a ako prejavuje vlastnu iniciativu.

Dispozicné schopnosti, ako schopnosti pracovnika ponimat’ Ulohy komplexne, planovat ich
uskutocnenie a racionalne ich plnit podla dolezitosti.

Rozhodovacie vlastnosti a zodpovednost’ st zalozené na miere pripravenosti a schopnosti

v ramci delegovanej pravomoci prijimat’ vyvazené rozhodnutia a niest’ za ne zodpovednost'.
Hospodarne konanie sa vyjadruje ako pomer medzi nakladmi a vynosmi pri plneni uloh.
Spolupraca je stupen kooperacie v duchu vseobecnych principov vedenia vo vlastnom
podniku, ako aj s externymi pracoviskami.

Schopnost’ vedenia (udi sa posudzuje podla umenia ziskat’ si osobn( a odbornl autoritu,
viest’ spolupracovnikov prikladom a presviedé¢anim k plneniu podnikovych cielov.
Spolahlivost’ prace so zameranim na bezpecnost (ako pracovnik aktivne prispieva k zlepseniu
bezpecnostnych pravidiel a nariadent).
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