18.  Hodnotenie zamestnancov a využitie výsledkov hodnotenia

Systém hodnotenia zamestnancov sú predstavy vedenia, aký spôsob práce považujú pre jednotlivé pozície za optimálny.

Pre systémy hodnotenia zamestnancov sú dôležité dve dimenzie:

· Prvá, ktorá rozlišuje systémy výsledku práce a pracovného správania na jednej a osobnosť zamestnanca na strane druhej.

· Druhá dimenzia, ktorá sa orientuje buď na posudzovanie minulosti alebo na projekciu budúcnosti.

Podľa toho sa rozlišujú tri rôzne systémy:

· Systém hodnotenia pracovného výkonu

· Systém hodnotenia osobnosti zamestnanca

· Systém hodnotenia pracovného potenciálu

Systém hodnotenia musí spĺňať tieto základné predpoklady:

· Pracovníci ho musia akceptovať

· Musí byť ľahko zvládnuteľný

· Musí byť objektívny

Funkcie hodnotenia zamestnancov:

· Poznávacia – prehľad o výkonnosti
· Porovnávacia

· Stimulačná – podnecovanie zamestnancov
· Kauzálna – zisťovanie príčin, zmien v pracovnom chovaní zamestnancov
· Regulačná – zabezpečuje efektívne zmeny
· Výberová – projektovanie profesionálnej kariéry zamestnancov

Zodpovednosť za hodnotenie zamestnancov nesie:

· bezprostredný nadriadený

· externý hodnotiteľ

· hodnotenie zákazníkmi

· hodnotenie spolupracovníkom

· hodnotenie podriadenými

· tímové hodnotenie

· sebahodnotenie

· hodnotenie prostredníctvom assesment centra

Hodnotenie môže byť formálne (robí sa v pravidelných intervaloch, má štandardizovaný priebeh a jeho výsledky sa zakladajú do osobných spisov) a neformálne(tzv. priebežné hodnotenie zamestnanca, je poznačené momentálnou situáciou, skôr ústne, nezakladá sa).

Každé formálne hodnotenie môže byť zamerané na pracovné výsledky (merateľné kritériá) alebo chovanie zamestnanca (aproximatívne kritériá ako sú ochota, usilovnosť a pod).

Hodnotiace kritériá môžeme agregovať do štyroch blokov:

· Predpoklady pre prácu

· Postoje k práci

· Výsledky práce

· Sociálna úroveň 

Metódy hodnotenia zamestnancov môžu byť verbálne alebo neverbálne.

Metódy určujúce poradie zamestnancov podľa ich pracovného výkonu: 

· metóda zatrieďovania

· metóda párového porovnávania

· Metóda hodnotenia podľa plnenia noriem

Metódy hodnotenia s využitím tzv. položkového záznamu – ide o viackriteriálnu metódu, kde kritériami sú: rozhodovanie, spoľahlivosť, komunikácia, iniciatíva, kooperácia.
Metódy stupníc, ktoré majú univerzálne uplatnenie a môže sa nimi hodnotiť chovanie osobnosť, výsledky práce, účinnosť stimulovania zamestnancov, pracovné prostredie.
· Numerické metódy

· Grafické stupnice

· Sémantický potenciál

· Stupnice so slovnými vzormi

Metódy tzv. kritických prípadov – nejde o jednorázovú aktivitu, ale o sledovanie výkonov zamestnanca v dlhšom časovom období
Checklist – forma dotazníka
Metódy hodnotenia podľa pnenia stanovených cieľov – hodnotia sa manažéri a špecialisti
Assessment centre – hodnotia sa výkony zamestnanca v „umelých“ podmienkach
Metódy sebahodnotenia

K zoznámeniu s výsledkami hodnotenia slúži hodnotiaci pohovor, ktorý musí spĺňať nasledovné požiadavky:

· Zhodnotiť existujúci výkon zamestnanca

· Identifikovať hlavné faktory znižujúce jeho výkon

· Umožniť zamestnancovi povedať svoj názor na hodnotenie

· Rozpoznať potenciál zamestnanca a možnosti jeho povýšenia, resp. preloženia na inú prácu
· Rozpoznať druh a potreby ďalšieho vzdelávania zamestnanca

Hodnotiteľské chyby, s ktorými sa najčastejšie stretávame sú:

· Štandardné chyby – tendencia hodnotiteľa posudzovať javy nesprávnym spôsobom

· Situačné – vyplývajú z momentálnej situácie

· Interpretačné – subjektívne chyby spôsobené tvorcami hodnotiteľských systémov
Hodnotenie zamestnancov  je aj hlavným nástrojom rozmiestňovania zamestnancov, pod ktorým sa rozumie nepretržitý proces zlaďovania počtu a štruktúry pracovných miest s počtom a štruktúrou zamestnancov tak, aby zamestnanec podával optimálny výkon a tým maximálne napomáhal plneniu podnikových cieľov.

Rozmiestňovanie je teda v podstate spájenie pracovníkov s pracovnými miestami. Je zložkou staffingu, ktorý okrem rozmiestňovania  obsahuje v sebe aj aspekt prispôsobovania zamestnancov budúcim nárokom, má teda aj strategický aspekt. 
Povýšenie pracovníka by malo byť výlučne dôsledkom pozitívneho výberu.

Príčinou preloženia na inú prácu s približne rovnakým charakterom práce môže byť úspora  zamestnancov, obsadenie práve voľného pracovného miesta a pod. 

Preradenie na nižšiu funkciu sa môže uskutočniť  z dôvodu organizačných zmien alebo ak hodnotenie zamestnanca ukázalo jeho neschopnosť zastávať existujúce miesto.

Prepúšťanie môže byť z iniciatívy organizácie alebo zamestnanca. 

Penzionovanie, kvôli dosiahnutiu dôchodkového veku – politika pružného dôchodkového veku – zamestnanec môže zostať alebo politika pevného dôchodkového veku, kedy zamestnanec odchádza do dôchodku.

