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Uvod

Dostava sa Vam do ruk priruCka, ktorej ciefom je napoméct Vam ucCinne vyuzit
hodnotiace rozhovory na dalSie zlepSovanie VaSej pracovnej uspesnosti. Plati, a stale
viac platit bude, ze uspech manazéra je dany kvalitou jeho spolupracovnikov a jej
vyuzitim. Hodnotiace rozhovory Vam moZzu v jednom i druhom napomact.
Mozno mate skusenosti, ktoré Vas vedu k skeptickému pohfadu na hodnotiace systémy.
Vyvarujte sa neprimeraného zovSeobecnovania a snazte sa ktomuto systému
pristupovat’ bez zaujatosti.

Vo vyspelych spolo¢nostiach vyspelého sveta su hodnotiace rozhovory normalnou
a velmi potrebnou sucCastou prace manazéra. Pomahaju zvySovat a ucinne vyuZzivat
kapacity riadeného kolektivu, zlepSuju pracovnu atmosféru i pocity manazéra zo svojej
prace. Nejde teda o Ziadny navrat ku kadrovaniu, ale o vyuzitie jedného z ddlezitych
nastrojov pre trvalé zlepSovanie prosperity Liptovskej mliekarne, a.s.

Touto priruckou, ako aj vycvikovym seminarom, na ktorom sa stretneme, snazime sa
napomOct uspesSne nastartovat, ale aj vyuzivat systém. Jeho zakladna koncepcia sa
opiera o nasledovné principy:

1. Hodnotitel dostava do ruk nastroj - pomécku pre dosahovanie vacsej pracovnej
uspesnosti a je na jej pouzitie pripraveny. (Teda nechceme manaZéra donutit,
chceme, aby pochopil, nechceme spracovat’ systém ,nanho®, ale ,prenho®).

2. Hodnotenie napifia svoj motivaény ciel, ak pozitivna motivacia jednoznacne
prevazuje, rovnako aj orientacia na rozvoj, buducnost. Analyza uplynulého obdobia,
diskusia o zaporoch sluzia hlavne na to, aby bolo mozné dohodnut s hodnotenym
spolupracovnikom realne ciele a podmienky jeho dalSieho rozvoja.

3. Intenzivna praca s vysledkami hodnotenia je prirodzenou podmienkou fungovania
systému. TaZisko vSak spodiva v dialégu hodnotitela so svojim spolupracovnikom,
vich vzajomnej dohode v pohlade na hodnotené obdobie i v buducich ciefoch a
ulohach. Preto aj nazov systému vyjadruje tento zasadny rozdiel od minulych
hodnoteni.

4. S uvedenym suvisi aj zmena v oznacovani jednotlivych stupfiov hodnotenia na
Skalach a suhrnného hodnotenia - bez Ciselného vyjadrenia (vid priloha). K zaradeniu
hodnoteného spolupracovnika do jednej z kategérii suhrnného hodnotenia dospeje
hodnotitel racionalnou uvahou, nie spocitanim Cisel.

5. Systém pocita so svojim vyvojom, ale aj so skutoCnostou, Ze hodnotitelia sa budu
hodnoteniu postupne ucit, Ze miera objektivnosti a diferenciacie bude postupne
narastat’.

Prosim, preditajte si tento manual pred Vasim prichodom na vycvikovy kurz. Cas
na kurze musime vyuzit na zvladnutie problémov, ktoré nie je mozné zvladnut Citanim.
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1. Priprava hodnotiaceho rozhovoru
Hodnotitel sa pripravi na hodnotiace rozhovory v nasledovnych krokoch:

Analyzuje vSetky pracovné pozicie vo svojej pésobnosti a rozhodne o pouziti
jednotlivych typov hodnotiaceho harku (M - P). Pritom nemusi brat do uvahy
pomenovanie danej funkcie - pozornost venuje taziskovym oblastiam Cinnosti, t. j. ¢o
predovSsetkym od pracovnika v danej pozicii pracovisko oCakava a potrebuje.
Napriklad riadiaci pracovnik sjednym podriadenym nemusi byt nevyhnutne
hodnoteny podla hodnotiaceho harku pre riadiacich pracovnikov - ,M*.

Pripravi a uskutoCni implementacnu poradu s hodnotenymi. Nakofko ide o
délezity krok k uspedSnému naplneniu celého systému, priprava a vedenie porady
budu predmetom tréningového seminaru.

Analyza prace hodnoteného by sa mala opierat o fakty, ktoré budu tiez
potrebné pri vlastnom hodnotiacom rozhovore. Treba brat do uvahy celé hodnotené
obdobie a vyvarovat sa vedomych i nevedomych hodnotiacich chyb (bude
predmetom seminaru). Zavery z analyzy (vratane hodnotenia podla kritérii) by nemali
mat definitivny charakter. Naopak, hodnotitel by mal zostat’ otvoreny pre diskusiu a
argumenty hodnoteného. Rovnaké principy platia pre aj pripravu ostatnych Casti
hodnotiaceho rozhovoru.

V navrhu cielov a uloh pre hodnoteného by sa mali prejavit’ ciele a ulohy
celého utvaru i ciele a ulohy, ktoré hodnotitel prevzal pri vlastnom hodnoteni.
Délezité su tiez ulohy zamerané na odborny rozvoj hodnoteného (ziskanie
jazykovych znalosti, zvladnutie dalSej pozicie - zastupitelnost, ulohy z vystavby a
rozvoja systému riadenia kvality). Ulohy a ciele formuluje tak, aby pri dalSom
hodnoteni nevznikli problémy s posudenim ich splnenia. Pri priprave navrhu cielov a
uloh je potrebné pokryt nielen aktualny pracovny priestor daného utvaru, ale prave
ich prostrednictvom zabezpecit rozvoj.

Bezprostrednd priprava na hodnotiaci rozhovor zacCina dohodou
s hodnotenym, upresfiujicou &as a miesto konania (minimalne 2 dni vopred). Cas
ukon€enia  hodnotiaceho rozhovoru nie je mozné presne naplanovat, tejto
skutoCnosti prispdsobia svoje povinnosti obaja zuc€astneni.

Miesto konania rozhovoru spifa klasické poziadavky na rokovacie miesto.
Osobitne treba zabezpecit, aby dialég nebol preruSovany telefonom, vstupom inych
os6b, velkym hlukom z okolia.
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2. Vlastny hodnotiaci rozhovor

Uspesny dialdg hodnotitela a hodnoteného a nasledna dohoda su klG&ovymi
prvkami celého systému. Preto im bude venovana vacsina priestoru v tréningovom
kurze.

V tomto manuali popiSeme jednotlivé etapy vedenia hodnotiaceho rozhovoru.
Tento popis sluzi na pripomenutie si spésobu vedenia takéhoto rozhovoru aj
v buducnosti.

V realnej situacii hodnotiaceho rozhovoru je potrebné striktne dodrziavat
postup vedenia tohto rozhovoru tak, ako je popisany v dalSich bodoch tohoto
manualu.

Po stru¢nom uvode, ktory ma ciel vytvorit primeranu (priaznivu) atmosféru pre
hodnotiaci rozhovor, vyzve hodnotitel hodnoteného, aby sam zhodnotil svoju pracu
za uplynulé obdobie.

2.1 Referencie hodnoteného

Hodnoteny informuje o plneni svojich cielov a uloh za hodnotené obdobie.
Osobitnu pozornost venuje ciefom a uloham dohodnutym v predchadzajucom
hodnoteni (okrem prvého hodnotenia). Hodnoteny sa venuje postupne tym aspektom
svojej vlastnej prace, ktoré povazuje za svoje pozitiva, (silné stranky), v dalSom sa
venuje tym strankam svojej prace, ktoré predstavuju problémové oblasti, ulohy,
v ktorych sa mu tak nedarilo.

2.2 Diskusia o vysledkoch

Hodnotitel v diskusii o vysledkoch venuje rovnaku pozornost pozitivam aj
rezervam pracovnika v splneni cielov a uloh. V diskusii o vysledkoch hodnotitel
suhlasi s nazormi pracovnika s vynimkou tvrdeni hodnoteného, ktoré su evidentne
nepravdivé a zavadzajuce.

V diskusii o pozitivach hodnotitel v pripade, Ze chce vyzdvihnut pozitiva
pracovnika, ktoré tento neuviedol, vZzdy tieto svoje nazory uvedie na zaciatku tejto
etapy hodnotiaceho rozhovoru.

V opacnom pripade (v pripade slabych stranok pracovnika) svoje nazory
uvadza az po prediskutovani pohladu pracovnika.

Pri hodnoteni uloh po termine splnenia nepouziva pojem ,CiastoCne splnena
uloha* . Hodnotenie ulohy ,nesplnena“ neznamena, Ze v nej hodnoteny nic
nedosiahol, ale celkovy vystup nemozno zhodnotit' ,splnena uloha®.

2.3 Hodnotenie vysledkov prace podla kritérii

Rovnako, ako cely hodnotiaci rozhovor, aj hodnotenie podla oblasti a kritérii je
vlastne porovnavanie etalonu - poZiadaviek na danu konkrétnu poziciu, s realnym
stavom - pracovnymi vysledkami, schopnostami, vlastnostami, spravanim i
odbornymi predpokladmi pre vykon funkcie u konkrétneho hodnoteného. V tomto
zmysle treba chapat aj vSetky vysledky hodnotenia, vratane obmedzenych moznosti
porovnavania hodnotenych medzi sebou.

Kritéria v jednotlivych typoch zaznamovych harkov su formulované pomerne
univerzalne. Je na hodnotitelovi, aby si definoval Specifické poziadavky a o€akavania
v danom kritériu pre prislusnu poziciu.
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V dialogu s hodnotenym, pri prechadzani jednotlivymi kritériami, informuje
hodnoteného o tom, preco dospel k ur€itému hodnoteniu v danom kritériu. Aj v Casti
hodnotiaceho rozhovoru zachovava vecnu a konstruktivhu atmosféru, ma pripravené
argumenty a je pripraveny argumenty hodnoteného akceptovat.

Hodnotitel pouziva v hodnoteni vysledkov podla jednotlivych kritérii
Stvorstupniovu verbalnu Skalu. Jednotlivé stupne hodnotenia vo verbalnom vyjadreni

znamenaju:
Vynikajuca = dané kritérium je silnou pozitivhou strankou hodnoteného,
uroven = taktiez: vyrazne sa prejavilo v ulohach ktoré splinil uspesne,

= taktieZ: vynika v tejto oblasti aj medzi ostatnymi spolupracovnikmi

Dobra urovern

= dané kritérium je pozitivhou strankou hodnoteného,
= taktiez: v danom kritériu sa u hodnoteného pri plneni pracovnych
uloh (v pracovnom spravani) trvalo neprejavuju nedostatky

Priemerna = v danom kritériu sa u hodnoteného prejavuju klady i nedostatky,
droven = alebo: v danom kritériu dosahuje stabilne priemerné vysledky
NedostacCujuca |= droveri (vysledky) hodnoteného v danom kritériu nepostacuje
uroven poziadavkam vykonavanej prace,

= alebo: u hodnoteného sa nedostatky v danom kritériu prejavuju
CastejSie a zasadnejSie ako klady, nie je spravne a objektivne (aj
voCi inym) zaradit ho vtomto kritériu do stupna ,priemerné
vysledky*

Pre dosiahnutie ¢o najvacsej miery zhody v ponimani jednotlivych kritérii ma
sluzit nasledujuca pomocna interpretacia kritérii:

231 Riadiaci pracovnici - M

1. Plnenie cielov a uloh riadenym utvarom v pozadovanej kvalite, rozsahu a terminoch

Hodnoti sa zakladna funkcia riadiaceho pracovnika, ide o komplexné kritérium,
pri hodnoteni ktorého sa hodnotitel zameriava na plnenie cielov a uloh vyty€enych pre
utvar, ktory hodnoteny riadi. Nema ist' o ,Statisticky” vypocet uloh, ale o komplexny
pohlad na riadiacu pracu hodnoteného v porovnani s ciefmi firmy, ktoré primerane
aplikuje na podmienky prace hodnoteného. Vyskyt Ciastkovych nedostatkov znizuje
celkovy efekt (napr. kvalitné plnenie uloh, ale nedodrziavanie terminov).
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2. Uplatnovanie znalosti poziadaviek zdakaznika v riadiacej praci a ¢innosti riadeného
utvaru

V tomto kritériu hodnotenia hodnotitel hodnoti u manazéra urovern zakladnej
orientacie firemnej kultury z hladiska predpokladov vykonu. Pod pojmom ,zakaznik"
mame na mysli vonkajSieho zakaznika , ale aj vnutorného zakaznika, ktorym je pre
ostatné utvary (Stabne) iny usek alebo pracovnik Liptovskych mliekarni, a.s..

V hodnoteni sa zameriava na reSpektovanie poziadaviek a potrieb zakaznika
v riadiacej cCinnosti, ale aj na postoj k zakaznickym poziadavkam u hodnoteného.
Sucastou hodnotenia v tomto kritériu je aj komunikacia so zakaznikom.

3. Vysledky vo vedeni spolupracovnikov k pozitivnemu vztahu k spolo¢nosti a k
starostlivosti o jeho dobré meno

Liptovské mliekarne, a.s., maju na trhu dobré meno a dobré ekonomické
postavenie. SucCastou zakaznickej orientacie je udrziavanie dobrého mena a dévery
trhu vo firmu. V tomto kritériu ide takisto o vychovu k lojalite prostrednictvom signalu,
Ze o tento aspekt postoja pracovnika k firme ma manazment zaujem a hodnoti ho.
V kritériu hodnotitel hodnoti spésob ako manazér dba u podriadenych na upevriovanie
dobrého mena firmy v kontakte s pracovnikmi inych organizacii a so zakaznikmi,
s ktorymi prichadzaju do styku (napr. reakcie na staznosti a podnety zakaznikov,
spolupraca a jednanie s dodavatelmi, vystupovanie na verejnosti), ale aj s inymi ludmi
v ramci kazdodenného styku s nimi.

Takisto sa zaobera jeho pésobenim na spolupracovnikov, aby sa u nich
posilfioval pozitivny postoj k firme - ide najma o Styl riadenia, reSpektovanie Stylovej
flexibility, uplatiiovanie motivujuceho Stylu riadenia.

4. Vysledky personalneho riadenia utvaru

V tomto kritériu hodnotitel hodnoti uplatfiovanie technik personalneho riadenia
v riadenom time. Hodnoti, ako hodnoteny uplatriuje timovu pracu (timové rieSenie
problémov ) individualny pristup, uskuto€fnovanie porad, spdsob a Styl riadenia.

Sucast'ou hodnotenia v tomto kritériu je aj ako hodnoteny dba na odborny rozvoj
riadenych spolupracovnikov prostrednictvom vzdelavania, vychovy priamo na
pracovisku, motivaciou k dosahovaniu vysSej odbornosti. Ako sa mu celkovo dari
skvalitiovat Strukturu riadeného kolektivu prostrednictvom vyberu, motivacie,
hodnotenia 1 prepustania. Osobitne treba posudit, ¢&i hodnoteny pripravil
plnohodnotného zastupcu na svoju poziciu, €i presadzuje tuto pozZiadavku aj na dalSie
kfu€ové pozicie v ramci svojej pésobnosti (Specialisti, niZSie riadiace funkcie).
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5. Vysledky zabezpecovania uc¢innej komunikacie a koordindcie ¢innosti riadeného
utvaru s pracovnym okolim

Toto kritérium sme zaradili do hodnotiaceho systému Liptovskych mliekarni, a.s.,
z dévodov potreby posilnit  timovu charakteristiku firemnej kultury. Pokial
v predchadzajucom kritériu hodnotime kvalitu timového riadenia na urovni riadenia
timu, v tomto kritériu sa zaobera hodnotitel timovou spolupracou v ramci celej firmy.
Hodnotitel hodnoti, ako u€inne hodnoteny dokaze zabezpecit spolupracu riadeného
utvaru a jeho pracovnikov sinymi utvarmi a pracovnikmi, pripadne aj s inymi
subjektami. Tiez, Ci dokaze povysSit firemné zaujmy nad utvarove. Ako dokaze
dosahovat’ dohodu na horizontalnej urovni, bez zaangazovania svojho nadriadeného
(hodnotitela) do problému.

6. Znalost’ konkurencie

Hodnotitel hodnoti v tomto kritériu znalost” konkurencie u hodnoteného, priCom
sa zaobera tak poznatkami, ktoré sa tykaju urovne prace konkurencie, ale aj
poznatkami o konkurenénych marketingovych taktikach a stratégiach, urovne
personalu, riadenia a dalSich charakteristik, ktoré v danom odvetvi vytvaraju
konkurenénu vyhodu a ich uplatfiovanie v riadiacej praci.

7. Prevencia neziaducich javov a udalosti

V tomto kritériu hodnotitel hodnoti tzv. proaktivny pristup manazéra k riadeniu.
Ide o to, akym spbésobom manazér dokaze predvidat’ problémy v praci, jej organizacii,
ako riadi ¢as v zverenom utvare, ako rozdeluje pracu - charakter neziaducich udalosti
a javov je vyrazne zavisly na druhu riadenej ¢innosti. Ide napr. o u€innost prevencie
terminovych problémov, Uurazov, ale aj nespokojnosti zakaznika, staznosti
zamestnancov, predvidatelnych finanénych strat ... Vtomto kritériu ide vlastne
0 hodnotenie podstaty podnikavosti manazéra vo velkej organizacii.

2.3.2 Ostatni pracovnici - P

1. PInenie uloh v pozadovanej kvalite, rozsahu, a terminoch

Ide o kritérium tykajuce sa vykonu pracovnika. V pripade Liptovskych mliekarni,
a.s., sa toto kritérium tyka vykonovej orientacie firemnej kultury a odvodzovanie
uspesnosti pracovnika od vykonu. Z toho pohladu ide o jedno z rozhodujucich kritérii
celého systému hodnotenia. Hodnotitel hodnoti kvalitativne a kvantitativne parametre
plnenia uloh. Osobitne vyzdvihuje pozitiva a rozobera svoj pohlad na ne. Ide o
komplexné kritérium rozhodujucich pracovnych vystupov. Vyskyt Ciastkovych
nedostatkov znizuje celkovy efekt (napr. kvalitné plnenie uloh, ale nedodrziavanie
terminov). Hodnotitel sa zaobera plnenim komplexnych cielfov a uloh suvisiacich so
zodpovednostou pracovnika.



Cislo dokumentu:

‘{_ Metodicky pokyn MPO1

Metodicky pokyn k hodnoteniu

\ﬂﬁ Zamestnancoy Vydanie éislo: 1
C‘f;r NA ej Zmena Cislo: 1 ‘ Datum zmeny: .. Strana: | 9z16

53

2. Uplatnovanie tvorivosti a podnikavosti pri plneni pracovnych dloh

Efektivny inovativny pristup hodnoteného: ucinnost uplatiiovania novych
pristupov, rieSeni, postupov (vlastnych i inych) preukdzana v kvalite, rychlosti,
produktivite €i inom kritériu jeho pracovnej cinnosti. Hodnoti sa aj uplatnenie
inovativnych pristupov v praci organiza¢nej jednotky alebo celého podniku.

Kritérium suvisi s posiliovanim Inovativnosti a kreativity vo firemnej kulture.

3. Uplatriovanie znalosti pozZiadaviek zakaznika v pracovnej ¢innosti

Hodnotitel' v tejto Casti hodnotenia hodnoti ako pracovnik vychadza v ustrety
poziadavkam zakaznikov vo svojej praci, ako tieto poziadavky pozna a ako sa ich snazi
rozpoznat. Zaobera sa aj spdésobom jednania pracovnika so zakaznikom -
dodrziavanie dohodnutych terminov stretnuti, flexibilita, spésob komunikacie so
zakaznikom a pod.

V tomto kritériu nejde len o to, ako pracovnik pozna poziadavky, ale aj ako tuto
skutocnost’ dava zakaznikovi najavo.

4. Osobny podiel na vysledkoch prace timu, pracovnej skupiny

V tomto kritériu hodnotitel hodnoti ako sa hodnoteny podiela svojimi pracovnymi
vystupmi na celkovych vysledkoch prace timu alebo celej pracovnej skupiny, ktorej je
¢lenom. V tejto suvislosti je vhodné v priprave na hodnotiaci rozhovor identifikovat
timovu rolu pracovnika.

5. Iniciativne plnenie uloh nad ramec beznych povinnosti

Vysledky prace hodnoteného, ktoré dosiahol na zaklade iniciativheho prevzatia
a uspesného splnenia uloh nad ramec beznych pracovnych povinnosti. Osobitne treba
tiez ocenit’ konkrétne prejavy zaangaZovanosti hodnoteného na ulohach (praca na ukor
osobného volna, vysoké pracovné nasadenie v kritickych situaciach ...)

2.4 Suhrnné hodnotenie a celkovy vysledok

V suhrnnom hodnoteni hodnotitel verbalne vyjadri a po odsuhlaseni
hodnotenym zaznamena do hodnotiaceho harku v skratenej forme hodnotenie
vysledkov prace hodnoteného. Zameriava sa na vyjadrenie stavu plnenia ciefov
najprv v pozitivnom hodnoteni, potom vyjadri predpoklady a podmienky pre
zlepSenie stavu v buducnosti.
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Hodnotitel na stupnici vyznacCi celkové hodnotenie pracovnika. Vyznacenie je
vysledkom logickej uvahy a musi korelovat s hodnotenim vysledkov prace:

Stupen

Popis

vynikajuci

Pracovné vysledky, schopnosti, viastnosti a spravanie i odborné
predpoklady pre vykon funkcie su u hodnoteného celkove
vynikajuce, bez nedostatkov. Hodnoteny zretelne pozitivne vynika v
pracovnom kolektive, sluzi ako priklad pristupu k praci,
spolupracovnikom i k sebe samemu.

velmi dobry

Hodnoteny dosahuje Standardne vynikajuce pracovné vysledky, jeho
odborna pripravenost je celkove bez nedostatkov a dalej sa rozvija.
Pracovné spravanie a schopnosti zretelne pozitivne prispievaju k
celkovym vysledkom utvaru.

dobry

Hodnoteny dosahuje Standardne dobré pracovné vysledky,
podloZené primeranou odbornou pripravenostou a pracovnym
spravanim.

priemerny

Dosahované pracovné vysledky, odbornost a pracovné spravanie
prevazne vyhovuju pozZiadavkam, je vSak potrebné celkove
ZlepSenie prace hodnoteného.

nedostacujuci

Napriek urCitym pozitivam, celkové vysledky prace nevyhovuju
poZiadavkam na danu pracovnu poziciu.

Vyjadrenim celkovej pozicie hodnoteného na predchadzajicej Skale

konc¢i hodnotitel' zaoberanie sa minulostou hodnoteného pracovnika a zacina
sa zaoberat’ jeho buducnost’'ou v praci. Tento fakt v hodnotiacom rozhovore
hodnotitel zdérazni.

2.5 Kariérovy plan

V tejto etape hodnotiaceho rozhovoru hodnotitel najprv vyzve hodnoteného,
aby vyjadril, ako je spokojny so svojim pracovnym zaradenim, aké ma predstavy o
svojej buducnosti, o by chcel robit' (na akej pracovnej pozicii alebo poste by chcel
pracovat, ¢o by chcel dosiahnut).

Hodnotitel sa vyjadri k tymto predstavam a nazorom, oceni ich a prediskutuje
moznosti s pracovnikom. Vysledkom je dohoda o karierovom smerovani pracovnika.

Hodnotitel v tejto €asti musi osobitne dbat na akceptujuci pristup
k pracovnikovi.

2.6 Hlavné ciele a ulohy pre nasledujiuce obdobie

Hodnotitel vyzve hodnoteného, aby sam navrhol svoje ciele a ulohy pre
buduce obdobie. Prediskutuje tieto ciele s hodnotenym a navrhne ich doplnenie o
ciele, ktoré ma pripravené. Svoje navrhy zddvodni. Po odsuhlaseni ciefov
hodnotenym ich zaznamena.
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2.7 Posudenie dispozicii pre splnenie cielov

V tejto ¢asti hodnotiaceho rozhovoru sa hodnotitel zaobera osobnymi
dispoziciami hodnoteného pre splnenie stanovenych cielov. V rozhovore sa
orientuje na buducnost’ - diskutuje sa o tom, ¢o hodnoteny ma zlepsit, aby
dosiahol stanovené ciele. Vychadza pritom z pritomnosti - z vyjadrenia nazoru na
uroven vybranych dispozicii. Tento postup mu umoznuje konstatovat' tak spokojnost,
ako aj vyjadrit’ poziadavku na zlepSenie stavu v danej dispozicii. Podobne ako v Casti
Hodnotenie vysledkov prace podla kritérii svoj nazor na stav v kazdej dispozicii a

potrebu zlepSenia vyjadri na Stvorstupnovej verbalnej Skale:

Vynikajuca uroven

Primerana uroven

Potrebné zlepSenie

Potrebné zasadné
ZlepSenie

= Tato dispozicia je mimoriadne silnou strankou pracovnika a
ZlepSenie nie potrebné, resp. nie je mozné

= Taktiez vyrazne vynika nad ostatnymi v danej vlastnosti, Crte
pracovného spravania alebo pracovnej schopnosti

= Dispozicia je na primeranej urovni vzhladom na buduce
poziadavky a ciele hodnoteného; zlepSenie je sice mozné, ale
nie je podmienkou

= Aby pracovnik dosiahol dohodnuté ciele a realizoval dohodnuté
predstavy o svojej kariére, je potrebné, aby sa v danom Kritériu
zlepsil; v dispozicii vnima hodnotitel disproporcie medzi jej
jednotlivymi zlozkami

=V danej dispozicii registruje hodnotitel vyrazné problémy v jej
realizacii; ak chce hodnoteny dosiahnut dohodnuté ciele a
realizovat dohodnuty plan kariéry, musi nedostatky
v uplatiiovani dispozicie odstranit

Pri slovhom komentari svojho nazoru na dispozicie hodnoteného je hodnotitef

sice pripraveny argumentacne podloZit svoj nazor, ale preferuje potrebou zlepsit
pracovneé spravanie vyplyvajuce z tejto dispozicie. Je preto pripraveny poskytnut
hodnotenému konkrétne navrhy tykajuce sa zlepSenia urovne v jednotlivych
dispoziciach.

Pre dosiahnutie ¢o najvacsej miery zhody v ponimani jednotlivych dispozicii
ma sluzit nasledujuca pomocna interpretacia vyznamu jednotlivych dispozicii:
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2.7.1 Riadiaci pracovnici - M
1. Pracovné spravanie, schopnosti, vlastnosti:

1.1 Tvorivost’ v riadeni, osobna zaangaZovanost’ v presadzovani inovacii

V tomto kritériu hodnotitel posudzuje stav a potrebu urovne zakladnej vlastnosti
manazéra v x Yy spolo¢noasti. Do akej miery hodnoteny motivuje podriadenych
spolupracovnikov k inovativnemu mysleniu, ako dokaze vyuzivat ich napady a navrhy.
Ako sa osobne angaZzuje v presadzovani inovacii, ochota podstupit’ riziko suvisiace s
realizaciou novych rieSeni. Ako sam prichadza s podnetnymi inovativnymi navrhmi.

1.2 Znalost’ potrieb zakaznikov

Znalost’ potrieb zakaznikov je podstatnym prvkom manazérskych kompetencii,
ktory vyrazne ovplyvriuje kvalitu pracu v organizacii poskytujucej sluzby. Kym v prvej
Casti hodnotitel hodnoti uplatfovanie poZiadaviek zakaznikov vo svojej riadiacej praci,
v tejto Casti sa zaobera hodnotitel Uroviiou tejto znalosti a pripadnou potrebou jej
ZlepSenia.

1.3 VyuzZivanie moznosti delegovania pravomoci a zodpovednosti

Hodnoti sa racionalne delegovanie pravomoci a zodpovednosti na podriadenych
pre zlepSenie riadenia, motivacie pracovnikov a posilnenie timovej prace z hladiska
stanovenych cielov. Hodnotitef sa osobitne zaobera delegovanim pravomoci ako
vyrieSit problém, spésobom zapajania pracovnikov do rieSenia problémov, vedenim
porad a pod.

1.4 Svedomitost, déslednost’ a spolahlivost’' v plneni pracovnych uloh

Hodnotitel posudzuje, ako sa v riadeni, rozhodovani a pri plneni uloh vébec
pozitivhe prejavuju uvedené vlastnosti. Ide o citlivu oblast hodnotenia charakterovych
vlastnosti, preto vtomto kritériu je obzvlast délezité zddraznit ich posudzovanie
v korelacii s buducimi cielmi manazéra.
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1.5 Kultarna a efektivna komunikacia v pracovnej ¢innosti - rieSenie konfliktnych
situacii

Kulturnost spravania ku spolupracovnikom a dalSim pracovnym partnerom i
nadriadenym, spojena s efektivnym presadzovanim potrieb prace, pracoviska,
spolo¢nosti a presadzovanie tohto pristupu do pracovnej komunikacie podriadenych je
podstatnym vstupovym faktorom, ktory ovplyviiuje motivaciu pracovnikov a celkovu
spokojnost. Tento faktor priamo koreluje s informovanostou.

Hodnotitel' v kritériu hodnoti stav komunikacnych spdsobilosti manazéra, jeho
schopnost pocuvat nazory inych a diskutovat s podriadenymi pri poradach.

Hodnotitel sa zaobera schopnostou hodnoteného rieSit konfliktné situacie
dohodou, odvahou manazéra pri ich rieSeni - €i konflikty neodklada a pod.

1.6 Zapajanie pracovnikov do rozhodovania a rieSenia problémov
Hodnotitel posudzuje stav spdsobilosti a pristup hodnoteného k problémom pri
rozhodovani v $tandardnych situaciach (autoritativne vs. participativne rozhodovanie).

2. Odborna pripravenost’:

2.1 Odborna manazérska pripravenost’

Hodnotitel posudzuje znalosti zasad moderného podnikového manazmentu a ich
uplatiovanie v riadeni procesov, ludskych zdrojov, financii a informacii vo vazbe na
dohodnuté ciele s pracovnikom. Hodnotia sa realne znalosti - nie vzdelanie a
absolvované kurzy a potreba ich doplnenia.

2.2 Odborna pripravenost’ v riadenej oblasti

Miera suladu medzi odbornou pripravenostou hodnoteného a poZiadavkami
danej pozicie na odborné znalosti o riadenych procesoch. Ide o znalosti tykajuce sa
riadenia procesov, nie o0 znalosti potrebné ku konkrétnemu vykonu prace u
podriadenych.

2.3 Osobna aktivita pri udrziavani a zvysovani odbornej pripravenosti
Aktivita v hodnotenom obdobi, doloZena vysledkami pri odbornom sebarozvoiji.
Hodnoti sa trend, miera zlepSovania odbornej pripravenosti - nie forma.

2.7.2 Ostatni pracovnici - P
1. Pracovné spravanie, schopnosti, vlastnosti:
1.1 Tvorivost’ a podnikavost’ v pristupe k pracovnym problémom a iuloham
Intenzita, s akou hodnoteny prejavuje ofakavany inovativny pristup k €innosti

pracoviska, pracovnym postupom, hladanie, nachadzanie a presadzovanie vysSej
efektivnosti.
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1.2 Adaptabilita a dynamickost’ v spravnom reagovani na vonkajsie podmienky
pri plneni pracovnych uloh

Prejavovana a uplatiovana schopnost' tvorivo prispésobovat pracovné postupy,
rozhodovanie, spravanie aktualnym podmienkam, ktora prinasa pozitivne vysledky. Ide
aj o hodnotenie schopnosti rychle sa orientovat v prioritach a o schopnost plinit
réznorodé ulohy nerutinného charakteru.

1.3 Znalost’ potrieb zakaznikov

V tejto dispozicii hodnotitel posudzuje predpoklady spocivajuce v znalostiach
pracovnika, ktoré sa tykaju potrieb zakaznikov. Ide nielen o znalosti, ale aj o ochotu ich
ziskavat a prispésobovat’ im svoje pracovné konanie.

1.4 Samostatnost’' v praci a ochota niest’ zodpovednost’
Déslednost’ vo vyuzivani vlastnych kompetencii, samostatnost v rozhodovani,
neprenasanie zodpovednosti na inych.

1.5 Kultarna a efektivna komunikacia v pracovnej ¢innosti, kooperativnost’

Kulturnost spravania ku spolupracovnikom a dalSim pracovnym partnerom i
nadriadenym, spojena s efektivnym presadzovanim potrieb prace, pracoviska,
spolo¢nosti, ochota efektivne spolupracovat v ramci vlastného pracoviska, a s dalSimi
pracovnymi partnermi.

1.6 Svedomitost, déslednost, spolahlivost’ v plneni pracovnych uloh

Hodnoti sa, ako sa v pracovnej €innosti a spravani pozitivne prejavuju uvedené
vlastnosti. V tomto kritériu sa hodnoti aj pracovna disciplinovanost, dochvilnost,
preciznost.

1.7 Pracovna ochota a obetavost’

Iniciativa pri plneni pracovnych uloh a pri preberani zodpovednosti. Aktivne
prejavovana ochota prevziat’ ulohy nad ramec beznych povinnosti nasledne naplnena
pracou a vysledkami.

2. Odborna pripravenost’:

2.1 Odborna pripravenost’ na kvalifikovany vykon prace

Miera suladu medzi odbornou pripravenostou hodnoteného danou odbornou
pripravou (vzdelanim) a jeho pracovnymi skusenostami a poziadavkami danej pozicie.
Hodnotia sa realne znalosti a ich uplathovanie - nie vzdelanie a absolvované kurzy.

2.2 Osobna aktivita pri udrziavani a zvysovani odbornej pripravenosti
Aktivita v hodnotenom obdobi, dolozena vysledkami pri odbornom sebarozvoji.
Hodnoti sa trend, miera zlepSovania odbornej pripravenosti - nie forma.



Cislo dokumentu:

Metodicky pokyn MPO1

53

Metodicky pokyn k hodnoteniu

Vydanie Cislo: 1
” ,) 3 zamestnancov
C‘f"r A/ﬁ ej Zmena Cislo: 1 l Datum zmeny: .. Strana: 15z 16

2.8 Ciele a ulohy pre osobny rozvoj

Na zaklade zhodnotenia dispozicii pre plnenie ciefov hodnotitel a hodnoteny
stanovia spoloCne ciele pre osobny rozvoj hodnoteného. Podobne ako v pripade
pracovnych ciefov, najprv svoj navrh predlozi hodnoteny. Po diskusii a doplneni
ciefov v osobnom rozvoji hodnotitelom, tento ciele zaznamena.

Po ukonceni rozhovoru hodnotitel skompletizuje tlaCivo ,Zaznam
hodnotiaceho rozhovoru“ - (prepiSe do tlaCiva hodnotenie podla stuprov, vpiSe ciele
atd.), podpise Zaznam... a predlozi ho hodnotenému na vyjadrenie stanoviska.

2.9 Zaver rozhovoru

Zaver rozhovoru sluzi na potvrdenie celkového hodnotenia a na ziskanie
spatnej vazby hodnotitela od hodnoteného, ktorej ciefom je zlepSenie vzajomného
porozumenia a spoluprace.

V zavere rozhovoru hodnotitef vyzve hodnoteného, aby sa vyjadril
k mozZnostiam zlepSenia ich vzajomnej spoluprace.
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Zoznam priloh:

Nazov prilohy

Cislo prilohy

Zaznam hod.rozh. - M - vedici zamestnanec

Zaznam hodnotiaceho rozhovoru P - ostatni zamestnanci




