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ABSTRAKT

Bakalarska praca je zamerand na analyzu systému hodnotenia zamestnancov v spolo¢nosti
XY. Cielom teoretickej Casti bakalarskej prace je spracovanie teoretickych poznatkov
z oblasti hodnotenia zamestnancov a nasledna formulécia teoretickych vychodisk pre spraco-
vanie praktickej Casti. Praktickd cast’ bakaldrskej prace je zamerand na analyzu stcasného
stavu systému hodnotenia zamestnancov pracovnej pozicie robotnik. V spolo¢nosti XY najma
prostrednictvom kvalitativneho vyskumu. Zhodnotenie prednosti a nedostatkov systému hod-
notenia zamestnancov pracovnej pozicie robotnik zamestnancov v spolo¢nosti XY je vycho-
diskom pre spracovanie navrhov a odporuceni pre sucasny stav Systém hodnotenia zamest-

nancov Vv spolocnosti XY. Na Ziadost’ spolo¢nosti jej ndzov V praci nebude uvedeny.

Krlacové slova: riadenie I'udskych zdrojov, hodnotenie zamestnancov, hodnotitel’, metody

hodnotenia zamestnancov, hodnotiaci formular

ABSTRACT

This Bachelor thesis is focused on analysis of staff evaluation in the company XY. The objec-
tive of the theoretical part of the Bachelor thesis is elaboration of the theoretical knowledge
from the area of employee evaluation and subsequent formulation theoretical basis for the
practical part. Practical part of the bachelor thesis is focused on analysis of the evaluation
system in the company XY through qualitative research. Interpretation of the strong and weak
parts in the evaluation system is the recourse for the elaboration of the suggestions and rec-
ommendations for the evaluation system in the company XY. At the request of the company,

their business name is not going to be mentioned in this thesis.

Keywords: Human Recourse Management, Staff Evaluation, Evaluator, Techniques of the
Staff Evaluations, Evaluation Form
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UvVOD

Kazdy zamestnavatel’ potrebuje vediet, akych mad zamestnancov, odhalit’ realny obraz,
s akym l'udskym potencidlom jeho organizacia disponuje. Je dolezité vediet’ ako zamest-

nanci pracuju, ako prispievaju k hospodarskym vysledkom a dobrému menu podniku.

Na druhej strane je urcite dobré, aby zamestnanec vedel, ako sa na neho jeho zamestnava-

tel’ pozera, ako je spokojny s jeho vykonavanou pracou, ako ho hodnoti a podobne.

Hodnotenie zamestnancov je zékladny akt, silnd pruzina, ktoru firma natahuje aby dokaza-
la obstat’ v konkurencnom prostredi. Takuto funkciu plni len hodnotenie, ktoré je objektiv-
ne, spravodlivé, zaloZzené na faktoch a udajoch, ktoré su pravdivé. Jedna sa o idaje, ktoré

su meratel'né, porovnatel'né a realne identifikovatelné.

Cim je viak hodnoteny vy$§i zamestnanec, tym je praca hodnotenia naro¢nejsia. V takomto
pripade do hodnotenia vstupuju aj postoje, spravanie, jednanie, komunikacia a rad tazsie

meratel'nych hodnot.

Ak ma organizicia spravny systém hodnotenia, pdsobi to pozitivne aj na samotnych za-
mestnancov. Spravne hodnotenie ich mozZe viest’ k vysSej vykonnosti prace, zvySovat’ ich
pracovné nasadenie pripadne stimulovat/motivovat’ ich ziskat' r6zne benefity, vyhody ¢i

lepsie finan¢né odmeny.

Jednym z dévodov, preco som si zvolila danu tému je mdj zaujem ziskat’ v tejto oblasti
mnoho novych teoretickych, ale hlavne praktickych vedomosti a skusenosti. Na zaklade
mojej prace sa chcem obohatit’ 0 nové sktisenosti v oblasti riadenie T'udskych zdrojov,

zistit’ ako to v realnom hodnoteni funguje v danej organizacii.
Bakalarska praca bude rozdelena na dve Casti — na Cast’ teoreticku a na ¢ast’ prakticku.

Ciel'om teoretickej Casti bakalarskej prace bude spracovat’ na zaklade dostupnej a aktualne;j
literatry teoretické poznatky z danej oblasti (hodnotenia zamestnancov) a nasledne na to
formulovat’ teoretické vychodiska pre spracovanie praktickej Casti bakalarskej prace. Cie-
Iom praktickej Casti bakalarskej prace bude analyza sic¢asného stavu systému hodnotenia
zamestnancov pracovnej pozicie robotnik v spolocnosti XY. Nasledne na to sa budu evalu-
ovat’ prednosti a pripadné nedostatky tohto systému. V ramci tejto Casti bakalarske prace
bude vyuzito najmé kvalitativneho vyskumu prostrednictvom interview so zamestnanci

spoloc¢nosti XY. Vystupom bakalarke prace budu moznosti zlepSenia ¢i mozné odporuce-
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nia pre spolo¢nost’ XY v ramci systému hodnotenia zamestnancov pracovnej pozicie ro-
botnik.
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. TEORETICKA CAST
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1 PROCES RIADENIE LUDSKYCH ZDROJOV

Schopnost” manazérov dosiahnut’ svoje ciele zavisi hlavne na dvoch zakladnych predpo-
kladoch. Prvym predpokladom je to, ako zvladaju odbornu stranku svojej funkcie a za dru-
hé, ako zvladaju stranku l'udsku, teda persondlnu. Odbornd dimenzia zahffia vyuZzivanie
zdrojov, rozhodovanie o pracovnych postupoch, organizaciu prace ¢i stratégiu organizacie
a jej usekov. Persondlny rozmer managementu zahfiia riadenie l'udi, ktori tieto postupy

a stratégie vykonavaju a to nielen jednotlivcov ale aj skupin. (Urban, 2013, s.11)

1.1 Personalny utvar

Podl'a Koubka (2007, s. 32) je personalnym tGtvarom pracovisko $pecializované na riadenie
I'udskych zdrojov. Zaist'uje odbornu, teda koncepénti, metodologicku, poradensku, usmer-
novaciu, organiza¢nu a kontrolnu stranku personalnej prace a poskytuje v tejto oblasti Spe-
cialne sluzby vedicim pracovnikom vsetkych trovni i jednotlivym zamestnancom. Dalej

komunikuje aj s mimo podnikovymi institaciami.

1.2 Obecna uloha personalneho utvaru

Personalny tvar umozniuje organizacii to, aby mohla dosiahnut’ svoje ciele tym, Ze jej da
ur€ité podnety, poskytuje jej vedenie a podporuje ju vo vsetkych zaleZitostiach, ktoré sa
tykaji zamestnancov danej organizacie. Snazi sa o to, aby manazment jednal efektivne vo
vSetkom, v oblasti zamestnancov a rozvoja 'udi ¢i vztahov medzi nimi. (Armstrong , 2007,
S. 65)

1.3 Funkcie personalneho utvaru

Personalne utvary sa zaoberaju vSetkymi oblast'ami personalneho riadenia a to hlavne vy-
tvaranim organizacie a jej rozvojom, zabezpecuju l'udské zdroje, rozvijaji zamestnancov,
odmenujil zamestnancov, riesia pracovné vztahy, ochranu zdravia a bezpecnosti pri praci,
starostlivost’ o zamestnancov, persondlnu administrativu, zabezpecenie zakonnych naro-

kov, otazky rovnakych prilezitosti a ostatné zalezitosti tykajice sa pracovnych vztahov.

Ulohy a ¢innosti, ktoré uskuto¢fiuje persondlny utvar st vel'mi rozmanité a zavisia na

Struktuare, technologii, vnutornom prostredi a kulture organizacie. (Armstrong, 2007, s. 65)
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1.4 Personalne ¢innosti

Personalne ¢innosti vykonava personalny tutvar. Su to administrativno-spravne ¢innosti,

ktoré vyplyvaju z koncepénej, analytickej a metodickej ¢innosti, na ktoré d’alej naviaze

poradenstvo manazérom a tiez zamestnancom. Tieto ¢innosti sa podl'a Dvorakovej (2012,

s. 120) zameriavaju v nasledujtcich oblastiach:

analyza prace a vytvaranie pracovnych uloh.

planovanie 'udskych zdrojov.

ziskavanie, vyber a adaptacia zamestnancov; to znamena, ur¢enie spdsobu pokrytia

potriecb zamestnancov, metdédy vyberu, orientdcia novych

a ukoncovanie pracovného pomeru.

interna mobilita.

organizacia prace a pracovné podmienky.

bezpe¢nost’ a ochrana zdravia pri praci.

riadenie pracovného vykonu a hodnotenie zamestnancov.
vzdelavanie a rozvoj zamestnancov.

odmenovanie a zamestnanecké vyhody.

pracovné vzt'ahy a kolektivne vyjednavanie.

starostlivost’ o zamestnancov a podnikovy socialny rozvoj.
komunikacia a informovanie zamestnancov.

personalny informacny systém.

zamestnancov
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2 SYSTEM A PROCES HODNOTENIE ZAMESTNANCOV

Armstrong (2009, s. 136) definuje proces hodnotenie zamestnancov takto: ,,Ani dva listo¢-
ky nie st rovnaké. Rovnako tak nie je rovnaky ani pristup, vykon I'udi, ktory vykonavaja
rovnaku pracu. Na to by mali mysliet’ hlavne veduci zamestnanci. Ak mame jasnu predsta-
vu o vykonoch svojich podriadenych, mali by sme vykonavat’ hodnotenie aspon dvakrat
roéne a za ich pritomnosti. Podriadeny zamestnanci musia mat’ v hodnoteni svoj priestor
Kk vyjadreniu a vedaci zamestnanci by mali vediet’ svoj nazor obhajit’, alebo v opa¢nom
pripade prijat’ argumenty druhej strany. Ddlezité je, aby cely proces hodnotenia prebehol
pisomnou formou. Casto krat moZe takého hodnotenie ulahéit’ rozhodovanie v krizovych

personalnych otazkach.*

Vojtovi¢ a kol. (2008, s.124) zasa proces hodnotenie zamestnancov povazuji za zakladny
akt, silni pruzinu, ktori manazment organizacie skuisa nat'ahovat, aby mohla obstat’
v konkuren¢nom prostredi. Tuto funkciu v organizacii realne plni objektivne hodnotenie,
ktoré je spravodlivé, je zalozené na faktoch a na pravdivych tidajoch. Podstatou hodnotenia
je to, aby odhalilo redlny obraz o tom, s akym l'udskym potencidlom firma disponuje. Kaz-
dy zamestnavatel’ chce a potrebuje vediet’, akych ma v skuto¢nosti zamestnancov, ako vy-
konavaju svoju pracu a prispievaju tak ku hospodarskym vysledkom a dobrému menu pod-
niku. Na druhej strane tieZ zamestnanec chce vediet’ ako sa na neho zamestnavatel’ pozera,

ako si vazi jeho pracu a podobne.

Moderné hodnotenie zamestnancov predstavuje jednotu zistovania, posudzovania, usilia
0 napravu a stanovovania uloh (cielov) tykajucich sa pracovného vykonu. Je povaZzované

za vel'mi u¢inny néstroj kontroly a usmerfiovania zamestnancov.

Moderné hodnotenie zamestnancov predstavuje jednotu zistovania, posudzovania, Usilia
0 napravu a stanovovania uloh (cielov) tykajucich sa pracovného vykonu. Je povazované

za vel'mi u¢inny nastroj kontroly a usmernovania zamestnancov. (Koubek, 2007, s. 208)

Pri hodnoteni zamestnancov treba mat’ na pamaiti 5 veci (Anonymous, 2011, Strategies for

Performing Staff Evaluations):

e planovat’ vopred.
e komunikovat na jednoduchej urovni.
e zvyraznit’ pozitivne.

e Uuchovavat hodnotenie objektivne a dosledne.
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e preklenat medzery.

2.1 Vyznam hodnotenia zamestnancov

Hodnotenie ma vyznam nielen pre veduceho a hodnoteného zamestnanca ale aj pre ma-
nazment danej organizacie. Organizacia vyuziva hodnoteniec zamestnanca ku (Bélohlavek,

2008, s. 59):

e zvySenie osobnej vykonnosti jednotlivcov.

e Vyuzitie a rozvoj potencidlu zamestnancov.

e navrhovanie a planovanie personalnych ciel'ov.

e ZlepSenie komunikacie medzi veducimi a pracovnikmi, komunika¢nému spojeniu

jednotlivych trovni riadenia.

2.1.1 Dovody zavadzania hodnotenia

Ak je spravne nastaveny systém hodnotenia, ide jeho prostrednictvom (Pilafova, 2008,
s. 11):

e poskytnut’ a tiez ziskat’ spatnu vézbu nielen o vykone, ale tiez o potencialy, rozvo-
jovych potrebach spokojnosti, nazoroch a vztahoch, o uzkych miestach atiez
0 urovni komunikacie.

e prediskutovat’ a pripadne navrhnut zmeny, ktoré st potrebné ku zlepSeniu vykonu
préce, chovaniu a komunikécii.

e definovat’ dohody a stanovit’ vykonové a rozvojové ciele.

e Orientovat’ zamestnancov.

e motivovat’ zamestnancov, ktori st hodnoteny k podavaniu lep$ich vykonov.

e zobjektivnit’ podklady, ktoré st potrebné pre odmeniovanie a kariérny rast ¢i rozvoj
zamestnancov.

e ovplyviovat’ postoje, ktoré ma zamestnanec k firme, produktom a managementu.

2.1.2 Ciele hodnotenia prace

Ciele hodnotenia zamestnanca maju multifunkény charakter. Schopnost’ vediiceho zamest-
nanca na vsetkych stupiioch riadenia hodnotit’ svojich podriadenych a ich schopnost’ objek-
tivneho a vecne spravneho hodnotenia podriadenych a jeho vyuzitie vo vedeni a rozvoji
zamestnancov je jednou zo zdkladnych odbornych spdsobilosti manazéra. (Dvotakova
a kol., 2012, s.257)
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Proces hodnotenie prace sa vykonava pre urcité ciele, ktoré su uvedené v nasledujicich

bodoch (Armstrong, 2009, s. 136):

e stanovit’ relativnu hodnotu prac (vnutorné relacie), zalozené na spravodlivom, jed-

notnom a doslednom posudeni.

e poskytnat’ informacie potrebné K vytvoreniu a udrzovaniu spravodlivych a obhaji-

tel'nych mzdovych a platovych stupniov a Struktur.

e poskytnut’ ¢o najobjektivnejSiu zakladnu pre zarad’'ovanie prac do stupnov ¢i tried

a umoznovat tak jednotny pristup pri rozhodovani o zatriedeni prac.

e Umoznit’ spravne porovnavanie s trznymi sadzbami prac alebo rolou so zrovnatel-

nou zlozitost'ou alebo mnoZstvom prace.

e Dbyt transparentny — vychodiska, kritéria, pre definovanie stupnov a zarad’ovanie

pac by mali byt’ jasné.

e zaistit, aby organizacia plnila svoju povinnost’ poskytovat’ rovnaka penazntii odme-

nu za pracu rovnakej hodnoty.

Spravny postoj, ktory zastdva manazér je, ze zvladne cely akt hodnotenia, ktorého najdole-
zitejSou Castou je samotny rozhovor s hodnotenym a tie aj schopnost’ konkrétnej a kon-
Struktivnej spitnej vdzby je najddlezitejsi pre uspesni implementaciu hodnotenia zamest-

nancov. (HR Forum, 10/2013, s. 8)

2.1.3 Kritéria hodnotenia

Vykon zamestnanca ide posudzovat’ na zaklade vyberu prislusnych kritérii, ktoré sa vzt'a-
hujt nielen na poziadavky prace a na ciele pracovnej ¢innosti, konkrétne pracovné tlohy,
pracovné podmienky a pozicie zamestnanca v organiza¢nom usporiadani pracoviska. Tieto
kritéria by mali vychadzat’ z podrobnej analyzy prace a opisu prace, Specifikacie poziada-
viek na zamestnanca. Kritéria predstavuju rozhodujucu podmienku a zmysel hodnotenia,
ale len za predpokladu ich objektivnosti a spolahlivosti. (Kachiidkova, Nachtmannova,

Joniakova, 2008, s. 148)

Kritéria musia byt nediskriminujice vo vztahu k préci. Preto je dolezité stanovit’ si sprav-
ne Standardy vykonnosti, ktoré spravne prevadzaju hodnoty spolocnosti ako celku na tro-
venl konkrétnych vykonov. Wagnerova (2008, s.64) uvadza nasledujice odporticania pre

tvorbu kritérii:
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e Viac objektivne ako subjektivne.

e Vo vztahu k praci a K popisu prace.

e chovanie, nie vlastnosti.

e musia byt v kompetencii a moci hodnoteného.

e zamestnancovi musia byt v¢as a vopred ozndmené.

e su odlisné podla kategorie zamestnancov.

Medzi zékladné kritéria hodnotenia zamestnancov, ktoré su najcastejSie posudzované pat-

ria (Dvotakova, 2012, 5.272):

e kvalita a kvantita pracovného vykonu.

e uroven pracovnej discipliny a spolahlivosti.

e odolnost’ voci fyzickej zat'azi.

e zodpovednost'.

e Spolahlivost.

e uroven odbornych znalosti, zrucnosti a schopnosti.
e schopnost’ prijimat’ a niest’ opravnené rizika.

e Uroven organizatorskej ¢innosti.

e schopnost’ koncepénych rieseni.

e schopnost’ viest’ a motivovat’ podriadenych, a d’alSie.

Pri zdokumentovani by sa mali brat’ do ivahy najmé nasledujuce kritérid: kvalita prace,

mnozstvo prace, iniciativa, schopnost’ spolupracovat, dochddzka a znalosti. (Vojtovic,

2008, s. 128)

Arthur (2010, s.18-19) zasa uvadza nasledujuce kritéria, podl'a ktorych sa ma hodnotit’

pracovny vykon zamestnancov:

e suvislost’ s pracovnym miestom.

e spolahlivost a platnost’ dat.

e Standardizacia hodnotiaceho programu.

e praktickost’ a funkénost’ systému hodnotenia.
e prijatel'nost vykonového programu.

e Spravny manazérsky Styl.
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2.2 Hodnotenie pracovného vykonu

Hodnotenie vykonov zamestnancov a manazérov je najdolezitejSich ¢innosti pri riadeni
I'udskych zdrojov. Vykonnost a jej hodnotenie sa tyka predovsetkym problému efektivnos-
ti. Vykon zamestnanca ide hodnotit ako mieru, v akej sa zamestnanec vyrovnava
s pracovnymi poziadavkami. VSetky organizacie bez rozdielu by mali hodnotit’ vykony

svojich zamestnancov a manazérov. (Dominanta, ©2014)

2.3 Postup pri hodnoteni pracovného vykonu

Proces hodnotenia sa skladd z viacerych faz, ktoré mozno rozdelit’ do troch ¢asovych ob-
dobi, ktoré st nasledujuce: pripravné obdobie, obdobie ziskavania informacii a obdobie

vyhodnotenia informacii o pracovnom vykone.

2.3.1 Pripravné obdobie
Pripravné obdobie zahina podl'a Vojtovica (2008, s. 125) nasledujuce:

e rozpoznanie a tiez stanovenie predmetov hodnotenia, stanovenie urcitych zasad,
pravidiel a tiez postupu hodnotenia a tak vytvorenie formularov pouzivanych ku
hodnoteniu.

e analyzu pracovnych miest.

e formulovanie kritérii pracovného vykonu a jeho hodnotenia, stanovenie urcitych
noriem pracovného vykonu, zvolenie spravnych metdd hodnotenia a klasifikacie.

e informovanie pracovnikom o tom, Ze sa pripravuje hodnotenie, aky je jeho ucel,

kritéria a normy pracovného vykonu.

2.3.2 Obdobie ziskavania informacii

V tomto obdobi sa zistuju informacie o zamestnancoch napriklad pozorovanim, alebo
skimanim vysledkov ich prace. Nésledne na to sa zaobstardvaju dokumenty o pracovnom
vykone. Tato fdza je nesmierne ddlezita, pretoze k zdznamom je mozné sa kedykol'vek
vratit’ a ziskat’ tak retrospektivne informécie. Dokumentécia by sa mala robit’ jednotnym

sposobom a tiez by sa mala jednotnym sposobom aj ukladat’. (Koubek, 2007, s. 215)
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2.3.3 Obdobie vyhodnotenia informacii o pracovnom vykone

V tomto obdobi sa prevadza vyhodnotenie pracovného vykonu, chovania, vysledkov,
schopnosti a to spravidla podl'a stanoveného postupu. Obsahuje nasledujiace body (Vojto-
vic, 2008, s.126):

e vyhodnotenie pracovnych vysledkov pracovného spravania, schopnosti a tiez inych
vlastnosti zamestnancov.

e rozhovor so zamestnancom, ktorého hodnotime o vysledkoch ziskanych hodnote-
nim, o rozhodnutiach, ktoré nam vyplyvaji z hodnotenia a 0 moznych rieSeniach
problémov, ktoré suvisia s pracovnym vykonom.

e nasledné pozorovanie pracovného vykonu zamestnanca, poskytnutie pomoci za-
mestnancovi pri jeho zlepSovani pracovného vykonu a skimanie efektivnosti hod-

notenia.

2.4 Pravidla hodnotenia pracovného vykonu zamestnancov

Hodnotenie zamestnancov sa musi prevadzat’ spravne, inak by mohlo na zamestnanca po-
sobit’ ako demotivujlci prvok. Je nutné, aby manazment organizacie odsuhlasil spdsob
hodnotenia prostrednictvom personalneho oddelenia a aby nebolo v rozpore so Zakonni-

kom prace. (Halik, 2008, s.86)

Pravidla pre hodnotenie pracovného vykonu zhrnieme podl'a Kahle a Stybla do nasleduju-

cich bodov (Kahle, Styblo, 1994, s. 247-250):

e skor ako sa hodnotenie vykond, musia sa stanovit’ jednotlivé ciele, ktoré ma za tlo-
hu zamestnanec dosiahnut’.

e zamestnanec musi byt informovany o vykonoch, ktoré sa od neho ofakavaju ato
s predstihom pred hodnotenim vykonu, aby sa podla toho zariadil a svoje usilie
a jednanie spravne smeroval.

e pisomné zaznamy o zamestnancov maju byt vedené priebezne ich veducimi.

e 0d hodnotenych sa maju ziskavat’ behom celého hodnotiaceho obdobia ich stanovi-
ska.

e pisomné hodnotenie sa prediskutovava vzdy zo zamestnancom a zisti sa tak, ¢i ho
povazuje za spravodlivé. Ak toto hodnotenie za spravodlivé nepovazuje, musime
nevyhnutne pristupovat’ ku zmenam.

¢ hodnotenie zamestnanca sa musi zamerat’ na jeho vykon, nie na jeho osobu.
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e pracovné hodnotenie ma byt rovnovdzne, medzi konStruktivnou kritikou
a pozitivnym komentarom.
e ak sajedna o pracovné hodnotenie, je dobré pocuvat nasho partnera.

e Vv priebehu roku je efektivne, ak sa robi priebezne tak zvané mini hodnotenia.

2.5 Subjekty hodnotiace pracovny vykon

Nasledujtici obrazok (Obr. 1) zobrazuje subjekty, ktoré hodnotia pracovny vykon zamest-

nancov.
Neprizmy, o stupsn
vvEil nadrizdeny
Perzomalistz Barprostradny nad- Toterny Ziicaznici
rizdany
{:-'-bal'-:-dd'-:nta' 2]

Nazavizsly extarny / Podrizdeny Oatztnz versjnost
sxpert

Obr. 1. Subjekty hodnotiace pracovny vykon (Wagnerovd, 2008, s. 82)

2.5.1 Personalne a zamestnanecké utvary

Je to ojedinely pripad hodnotenia. Pouziva sa vac¢Sinou vtedy, ak vlastne neexistuje najbliz-
$i nadriadeny (napr. maticovad organizacna Struktura), kedy hodnotenie sliZi vzdelavaniu
a rozvoju pracovnikov alebo tiez pri vyhl'adavani vhodnych zamestnancov pre nové tlohy
podniku. V takomto pripade sa hodnotenie organizuje tazko, byva zalozené na réznej kva-
lite podkladov a zavisi od schopnosti prislusného personalistu, ktory posudzuje tlohy
a poziadavky danej prace. (Koubek, 2007, s. 216-217)
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2.5.2 Priamy nadriadeny

Pre nadriadeného méze byt komplikované, aby sdm pozoroval chovanie zamestnanca dos-
tatoCne Casto, aby neskor mohol ucinit’ informované hodnotenia o jeho pracovnom vykone
a chovani. Nadriadeni mozu byt’ Casto ovplyvneni zaujatost'ou alebo predsudkami ohl'adne

hodnoteného alebo samej prace. (Wagnerova, 2008, s. 74)

2.5.3 Interni a externi Specialisti

Externy expert, napriklad psycholog, byva hodnotitel'om len vynimocne a to pre Specifické
ucely, vac¢sinou pre posudenie niektorych aspektov pracovného vykonu alebo pracovného

¢i rozvojového potencidlu zamestnanca.

Interny Specialista byvaji ako hodnotitelia pracovnikov vyuzivani len vzacne,
v Specifickych pripadoch, kedy pracovnik reprezentuje organizéaciu na verejnosti. Prostred-
nictvom tejto formy hodnotenia organizacia moze zistit' odozvu vstupu svojho pracovnika
na verejnost’ z hromadnych oznamovacich prostriedkov, preto sa toto hodnotenie oznacuje

ako nepriame. (Koubek, 2000, s. 302)

2.5.4 Zakaznici

Hodnotia zamestnanca V pripadoch, kedy sa zamestnanec stretava so zakaznikom alebo
ked’ su odberateI'mi vysledkov jeho prace iné organiza¢né Casti organizacie a moze sa pri

tom zamestnanec s touto pracou spojit’. (Koubek, 2007, s. 217)

2.5.5 Spolupracovnici

Tento typ hodnotenia umoziuje ziskat' informacie o tom, ako zamestnanci svoju pracu
vzdjomne vnimaji a moze viest' ku zlepSeniu vykonu, spoluprace alebo zvySeniu kvality
spolo¢nej ¢innosti. Spolupracovnici M6Zzu hodnotit’ zamestnanca bud’ individualne alebo
skupinovo. V opa¢nom pripade ide o kolektivnu hodnotiacu diskusiu, ktorej zmyslom je
dosiahnut’ zhody kolektivu a to v ndzore na pracovny vykon hodnoteného zamestnanca.
S hodnotenim spolupracovnikom sa stretavame vo vyspelych zemiach stale Castejsie. (Ko-

ubek, 2000, s. 301; Urban, 2013, s. 63)

2.5.6 Podriadeni

Podriadeny vystupuju ako hodnotitelia pracovného vykonu svojho nadriadeného vel'mi

malo, toto hodnotenie sa preto ve'mi malo rozsiruje. Hodnotenie podriadenym sa vyuziva
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vtedy, ak podriadeny déverne pozna povahu prace svojho nadriadeného a tiez inak (napri-
klad odborne) st spdsobili jeho pracu hodnotit. Toto hodnotenie byva vo vécsine pripa-

doch zamerané na pracovné a socialne chovanie nadriadeného. (Koubek, 2000, s. 301)

2.5.7 Sebahodnotenie

Tato forma hodnotenia sa pouziva Coraz CastejSie. Zamestnavatelia ziadaju po svojich za-
mestnancoch, aby vypracovavali tiez svoje vlastné sebahodnotenie. Tento typ hodnotenia
moze vylepsit' vztahy medzi zamestndvatel'om a zamestnancom, ak obe strany zostant
tolerantné a pristupné vo¢i rozdielnym nazorom. Zamestnanec moze porovnat’ svoje vlast-
né hodnotenie s posudkom svojich veducich a naopak, ak na to pristupia. Veduci, ktori este
nikdy neziadali svojich zamestnancov o sebahodnotenia ocakéavaju vzdy, ze vysledky budu
prehnané s pochvalou a s vynikajicimi uspechmi v kazdej kategorii. Zaujimavé je, Ze
K nicomu takémuto nedochadza vo vécSine pripadoch, hlavne ak st zamestnanci vyzvani,

aby svoje hodnotenia fakticky dolozili. (Arthur, 2010, s.52-53)

2.6 Formy hodnotenia zamestnancov

Formy hodnotenia zamestnancov sa rozdel'uju na dve skupiny, teda na formalne hodnote-

nie a neformalne hodnotenie.

2.6.1 Formalne hodnotenie

Formélne hodnotenie (hodnotenie) je nazyvanie tieZ systematickym hodnotenim. Toto
hodnotenie je raciondlnejsie, Standardizované, normalizované, periodické s pravidelnym
intervalom. Jeho charakteristické rysy su planovitost' a systematickost. Vyhotovuji sa
z neho dokumenty, ktoré st zarad’ované do osobnych spisov zamestnancov a sluzia ako
podklady pre d’alSie personalne ¢innosti. Formalne hodnotenie organizacie vykonavaju raz
ro¢ne alebo polrocne. Je to individualne podla potrieb a poziadaviek konkrétnej organiza-
cie (firmy). Vysledky viacerych hodnotitel'ov by mali byt’ vzajomne porovnatel'né s mini-
malizaciou subjektivnej chyby. Zvlastnym pripadom formélneho hodnotenia je prileZitost-
né hodnotenie. Prichddza k nemu pri ukoncovani pracovného pomeru alebo v urcitych
momentoch pracovnej kariéry zamestnanca, ktoré vyvolavaju potrebu spracovania pracov-
ného posudku a nie st k dispozicii vysledky bezného periodického hodnotenia alebo od

posledného hodnotenia prislo k va¢s§im zmenam. (Koubek, 2007, s. 208)
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Formalne hodnotenie zamestnanca sa nepoklad4d za nevyhnutnost’ pre vedenie I'udi, ale
skor za administrativnu pritaz a strateny Cas. To znamend, ze zamestnavatel' nehodnoti
vykon a chovanie pri prace v pravidelnych intervaloch podl'a vopred stanovenych (najlep-
Sie pisomne zakotvenych) kritérii, s Ktorymi je pracovnik zoznameny. (Kleib, Dvoiakova,

Subrt, 2001, s. 213)

Formalne hodnotenie ma vychadzat' s hodnotenia neformalneho, kde zamestnanec na za-
klade spétnej vdzby poznd svoju silnt stranku a tiez vie kde ma eSte mozné rezervy na
zlepsenie (kde este moze pridat, pripadne Co eSte vylepsit). To znamena, ze vysledky for-
malneho hodnotenia, by zamestnancov nemali prekvapit’ a vyrazne sa odliSovat’ od nefor-
malneho hodnotenia. Vyhodou je pokial’ formalne aj neformalne hodnotenia st od rovna-
kého hodnotitel’a, pripadne je jednym so skupiny hodnotitel'ov pri formalnom pohovore.
Doévodom je hlavne dobrd znalost’ hodnoteného zamestnanca a jeho pracovného vykonu.
Formalne hodnotenie sa prednostne zameriava bud’ na vysledky prace, alebo na socialne
a pracovné chovanie zamestnanca. Toto hodnotenie je potrebné doplnit’ hodnotenim toho
do akej miery pracovné schopnosti a osobnost’ pracovnika zodpovedaju formalnym pozia-

davkam pracovného miesta, ktoré su dané jeho $pecifikaciou ¢i poziadavkami timu. (Kou-

bek 2007, 5.209)

2.6.2 Neformalne hodnotenie

Neformalne hodnotenie je priebeznym hodnotenim pracovnika jeho nadriadenym pocas
vykonévania prace. M4 prileZitostni povahu a je skor dané situaciou v danom okamziku,
pocitmi hodnotitel'a, jeho dojmami a ndladou. Ide o stcast” kazdodennej kontroly plnenia
pracovnych uloh a pracovného chovania, ktoré vykonava nadriadeny. Ide teda o spontanne
hodnotenie, bez priameho urcenia postupov a zasad. Toto hodnotenie nie je zaznamenava-
né len vynimoc¢ne, byva pri¢inou nejakého personalneho rozhodnutia. K podstate nefor-
malneho hodnotenia patria neustale konzultacie, pri ktorych hodnotitel’, teda nadriadeny
poukazuje na to, ¢o robi pracovnik spravne a naopak vysvetl'uje mu, kde sa dopustil urci-
tych chyb. Su predpokladom tuspesného formélneho hodnotenia zamestnancov a poskytuji
spitné vézby na pracovny vykon pracovnikov. (Koubek, 2007, s. 208; Vojtovi¢, 2008,
s. 129)
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2.7 Typy hodnotenia

Hodnotenie zamestnancov podla Plaminka (2009, s. 117-118) sa delia na priebezné hodno-

tenie, kratkodobé hodnotenie, dlhodobé hodnotenie a mimoriadne hodnotenie.

2.7.1 Priebezné hodnotenie zamestnancov

Prebieha vzdy, ak sa ma ¢o hodnotit. Ak sa ma realizovat’ toto hodnotenie, malo by sa
robit’ tiez pravidelné systematické zhodnotenie vykonu, ktorych zamestnanec dosahuje
a tiez zdrojov, ktoré do organizacie prinasa. Tymto vznikéa poziadaviek periodickych hod-
notiacich rozhovorov. Tu sa mdze rozmyslat medzi dvomi pravidelnymi hodnoteniami
zamestnancov a pripadne ich doplnit’ o neperiodické hodnotenie mimoriadne. (Plaminek,

2009, s. 117)

2.7.2 Kratkodobé hodnotenie zamestnancov

Plaminek (2009, s. 117-118) kratkodobé hodnotenie definuje takto: ,,Ide o pravidelné hod-
notenie, ktoré prebicha obvykle po niekolko tyzdnoch prace (napriklad raz za mesiac).
Posudzuje sa pri iom len vykony, zdrojom sa venuje len vynimoéne, ak je to nevyhnutné.
Udaje z tohto hodnotenia je dobré v nejakej velmi jednoduchej podobe archivovat’, aby
mohli sluzit’ ako podklady pre nasledujice hodnotenie dlhodobé. Kratkodobé hodnotenie
umoziuje drobné korekcie na Grovni vykonu a pomaha udrzat’ kontinualnu spétni vizbu

a vzt'ah medzi hodnotitel'om a hodnotenym.*

2.7.3 Dlhodobé hodnotenie zamestnancov

Tento typ hodnotenia sa tieZ radi medzi pravidelné, ktoré prebieha najCastejSie raz za Stvrt’
roka alebo raz za pol roka, dokonca v niektorych organizaciach sa prevadza len raz ro¢ne.
Pri dlhodobom hodnoteni sa posudzuju okrem vykonu aj zdroje a postupuje sa podl'a kom-
petencii a loh, ktoré jednotlivy pracovnici maji. VyuZiva sa pyramida kultury a dolezité
su zaznamy o vykone v priebehu hodnotené¢ho obdobia, na zéklade nich sa prognézuje bu-

duci vyvoj. (Plaminek, 2009, 117-118)

2.7.4 Mimoriadne hodnotenie zamestnancov

Toto hodnotenie je nepravidelnym hodnotenim a vyskytuje sa len prileZitostne. Takéto
hodnotenie sa robi vtedy, ak sa hodnotiaci a hodnoteny nezhodnu v nazore na kompetencie

hodnoteného alebo vznikne nejaké podozrenie, Ze poziadavky na kompetencie a realita nie
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su vo vzajomnej harmoénii. Tito partneri sa mézu dohodntt’ na urcitej skasobnej tlohe,
ktora sa vykondva pod dohl'adom supervizora. Mimoriadne hodnotenie nasledne na to roz-
hodne o novej kompetencii, o rozvoji l'udskych zdrojov hodnoteného alebo o zmene poZia-
daviek. (Plaminek, 2009, s. 118)

2.8 Metody hodnotenia zamestnancov

Pri hodnoteni zamestnancov sa pouziva jedna z nasledujicich metdéd: metoda hodnotenia
podla stanovenych ciel'ov, hodnotenie na zaklade plnenia noriem, vol'ny popis, hodnotenie
na zaklade kritickych pripadov, hodnotenie pomocou stupnice, checklist, metoda BARS,
metody zaloZzené na vytvarani poradia zamestnancov podla ich pracovného vykonu, as-

sessment centre, metdda 360° alebo metoda hodnotenie 540° spitnej vizby.

2.8.1 Metody hodnotenia podla stanovenych cielov (vysledkov)

Pri tejto metdde zamestnanec so svojim nadriadenym uzatvori zmluvu o hlavnych cieloch
svojej prace na urcité obdobie, v ktorom je vytvoreny plan, ako a kedy budt plnené ciele,
vymedzia sa kritérid k hodnoteniu toho, ¢i boli ciele dosiahnuté. Priebezne tiezZ prebieha
hodnotenie realizacie ciel'ov a to az do konca lehoty, ktora bola dohodnuta. Miera splnenia
cielov je teda zhodnotend a uzatvori sa dohoda na nasledujuce obdobie. Tato metdda pod-
necuje zamestnanca k rozvoju a prispieva tak k uspechu nielen nadriadeného zamestnanca,

ale aj organizac¢nej jednotky a zamestnavatel'a. (Dvotakova a kol., 2012, s. 266)

2.8.2 Hodnotenie na zaklade plnenia noriem

Tato metoda sa najcastejSie pouziva na hodnotenie vyrobnych zamestnancov a pouZziva sa

pritom nasledujtci postup (Koubek, 2000, s. 289):

e Stanovia sa normy, alebo ocakévané urovne vykonu.
e Zoznamenie (pripadne prediskutovanie) zamestnancov s normami.

e Porovnanie vykonu kazdého zo zamestnancov s danymi normami.

Vykon zamestnanca je posudzovani vysoko objektivnymi meradlami. Tato metéda je
vhodna ako nastroj pre hodnotenie zamestnancov v ramci moderného pristupu k tomuto
hodnoteniu odpovedajuceho koncepcii riadenia pracovného vykonu. Nevyhodou tejto me-
tody je to, Ze neumoziuje porovnavanie vykonu na robotnickych pracovnych miestach
s roznou naplnou prace. Neda sa pouzivat’ pre vSetky kategorie zamestnancov. (Koubek,
2000, s. 289)
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2.8.3 Vol’'ny popis

Pri tejto metéde musi hodnotitel’ pisomne charakterizovat’ pracovny vykon hodnoteného,
a to podl'a vopred stanoveného zoznamu bodov hodnotenia, ktoré st odvodené od kritérii
pracovného vykonu. Najvacsou vyhodou tejto metody je, Ze je univerzalna. Naopak nevy-
hodou tejto metddy mdze byt, ze hodnotenie od réznych hodnotitel'ov ré6znych hodnote-
nych sa moze len tazko porovnavat. Dal§im minusom tejto metddy je uréite, Ze dizka aj
obsah popisu su u ré6znych hodnotitel'ov r6zne a rézni hodnotitelia maja tiez rézne vyjad-

rovacie schopnosti. (Koubek, 2000, s. 289-290)

2.8.4 Hodnotenie na zaklade kritickych pripadov

Pri tejto metdde hodnotitel’ vedie pisomné zaznamy o pripadoch, ktoré nastant pri vykona-
vani prace daného zamestnanca. Pisomné zaznamy obsahujti informacie o pracovnom cho-
vani, ktor¢ ilustruje uspokojivy a tiez aj neuspokojivy pracovny vykon. Tieto pripady tvo-
ria potom pre vyhodnocovanie vykonu zamestnanca podklady pre zamestnancovu d’alSiu
¢innost’. (Urban, 2013, s. 60)

2.8.5 Hodnotenie pomocou stupnice

Posudzovanie podl'a stupnice (S§kély) je d’alSou formou systému hodnotenia vykonu, ktoré
posilni objektivitu hodnotenia zamerani na aspekty prace zamestnanca. Na stupnici su
uvedené jednotlivé vyroky podla toho, aky ma tspech pri plneni svojich pracovnych ¢in-
nosti zapisanych v popise pracovného miesta. Uroveli vykonu zamestnanca je zoradeny
zostupne od vyborného az po slaby. Tieto vyhody mézu byt spojené s popisom pracovné-
ho miesta a tym opisujucemu mdzu poskytnat’ sériu vyrokov pre kazdu kategoériu popisu
pracovného miesta. Hodnotite] potom postdi vykon hodnoteného zamestnanca
V hodnotiacom rozhovore a to podl'a uvedenej klasifikacnej stupnice. Hodnotitel' oznaci
ten vyrok, na ktorom sa s hodnotenym zamestnancom najviac zhodnu. Existuju tri typy

hodnotenia pomocou stupnice (Foot, Hook, 2002, s. 240-242).

1. Ciselna. Pri tejto forme je kazdé kritérium prace odstuptiované numericky, pomo-
cou bodov a vyznam jednotlivych kritérii méze byt rozny a odliSeny r6znym bodo-
vym rozpdtim. K sthrnnému vyhodnoteniu sa moze pouzit’ bud’ sthrn jednotlivych

bodov, alebo obyc¢ajny vazeny aritmeticky priemer.
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2. Graficka. Pri grafickej stupnici je hodnotenie kazdého kritéria oznacené na usecke.
Sthrnné hodnotenie vyjadruje krivka, ktora spaja jednotlivé body leziace na usec-
kach. Pomocou tejto krivky identifikovat’ silné a slabé stranky zamestnanca.

3. Slovna. Pri kazdom kritériu je bud’ slovné hodnotenie, napriklad vyborny, dobry,
dostato¢ny, alebo sa pouziva slovny popis situacie ¢i charakteristiky vykonu za-
mestnanca. Ten potom oznaci charakteristiku, ktora podl'a neho najlepsie odpoveda

vykonu zamestnanca.

Pouzit’ sa moze aj kombinacia tychto typov posudzovacej stupnice. Priklad bodového hod-

notenia zamestnancov vyjadruje nasledujuca tabul’ka (Tab. 1).

Tab. 1. Bodové hodnotenie zamestnancov (Koubek, 2000, s. 292)

Kritérium A 1 3 5) 7 9
Kritérium B 1 3) 5 7 9
Kritérium C 1 3) 5 7 9
Kritérium D 1 3 5 @) 9
Kritérium E 1 3 5 7 9

V tabulke (Tab. 1) je v zatvorke a tuénym vyznacené hodnotenie prislusného zamestnanca.
Za vsetky kritéria teda dosiahol 27 bodov, v priemere (jednoduchy aritmeticky priemer) na
jedno kritérium 5,4 bodu. Predpokladajme teraz, ze pre celkovy vykon zamestnanca ma
najvacésiu vahu kritérium B (35 %), nasleduje kritérium A (25 %), kritérium C (20 %), kri-
térium D (15 %) a najmensie kritérium E (5 %). Tieto percenta sa teda pouziju ako vahy
pri vypocte pomocou jednoduchého aritmetického priemeru. Ked’ sa potom vyrata prie-
merna hodnota bodu, ktora pripada na jedno kritérium, ukaze sa, ze to nebude 5,4 bodu,
ako bolo vypocitané na zaciatku ale o 1 bod menej. Druhd hodnota slizi pre porovnavanie

suhrnného vykonu Vv danej kategorie ¢i zamestnania vhodnejsia. (Koubek, 2000, s.292)

2.8.6 Checklist

V podstate ide o dotaznik, ktory od posudzovatel'a vyzaduje, aby o hodnotenom zamest-
nancovi odpovedal na otazky, ¢i je u hodnoteného pritomny ur€ity typ pracovného sprava-

nia alebo nie. Tato metoda vyzaduje kvalitna pripravu dotaznika. (Vojtovic, 2008, s. 134)

Nasledujuca tabul’ka (Tab. 2) uvadza otdzky, ktoré sa najCastejSie objavujii na checkliste.
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Tab. 2. Priklad otdzok na checkliste (Koubek, 2000, s. 292)

Otazka Zakruazkujte
Ocetiuje zamestnanec pracu inych na verejnosti? ANO NIE
SnaZi sa neustale vylepSovat’ svoje pracovné postupy? ANO NIE
Potrebuje pre pracu nadmerné mnozstvo instrukcii? ANO NIE
VyhPadava nové poznatky a odborné informacie? ANO NIE
Je ochotny pomahat’ svojim spolupracovnikom? ANO NIE
Vie hospodarit’ s casom? ANO NIE
Snazi sa dokladne poznat’ podstatu problému? ANO NIE
Dodrziava pracovnu dobu? ANO NIE

Zoznam otézok prezentovanych v rdmci checklista (Tab. 2) sa samozrejme moze v kon-

krétnych pripadoch odliSovat'.

2.8.7 Metoda BARS

Tato metdda si ziskala velku oblibenost’ u uzivatel'ov. Podstatou tejto metddy je vytvara-
nie stupnic, pre jednotlivé aspekty pracovného jednania a na definicii Ziadaného pracovné-
ho jednania a to na Specifikovanom pracovnom mieste, ako predpoklad efektivneho vyko-
nu pracovnej ¢innosti. Hlavny princip spoc¢iva v tom, ze pracovné jednanie je zaradené do

niekol'’ko hodnotiacich stupniov v rozmedzi od vynikajiceho az po neprijatel'né.

Kazdy z tychto stupiiov obsahuje aj slovnu charakteristiku, ¢o je velkou vyhodou pre hod-
notiaceho. Tvorba stupnic je pripravovana s nadriadenymi, $pecialistami na metodiku hod-
notenia zamestnanca a hlavne s drzitelmi pracovnych miest. Tato metdda je ¢asovo naroc-
nd, ale na druhej strane vyhodou je, Ze hodnotitel’ nemusi slovne charakterizovat’ plnenie
kritéria a prirad’'uje hodnotenie kritéria vzoru stupnice jednania. Silnou strankou tejto me-
tody je spétna vizba na pracovny vykon, zrozumitel'nost’ a relativna jednoduchost’ pouZzi-

vania. (Dvotakova, 2012, s.268)

2.8.8 Metody zaloZené na vytvarani poradia zamestnancov podPa ich pracovného

vykonu

Tieto metddy porovnavaju vykon dvoch alebo tiez viac zamestnancov sthrnne, alebo pod-

I'a jednotlivych kritérii vykonu. PouZziva sa najcastejsie (Koubek, 2007, s. 224):

e striedavé porovnavanie, kedy hodnotitel' vybera najlepSicho a najhorsieho
zamestnanca a zapiSe ich na novy zoznam. NajlepSieho napiSe na zaciatok

a najhorsieho na koniec. Z ostatnych vybera zasa najlepSieho a najhorSieho za-
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mestnanca, ktory sa piSu na novy zoznam a tak sa vyplni zoznam podl’a poradia
vykonu od konca k stredu zoznamu.

e parové porovnavanie, pri ktorom ma hodnotitel zoznam zamestnancov a na
zaklade urcitého kritéria porovnava zamestnanca uvedené¢ho na prvom mieste
S0 zamestnancom uvedenom na druhom mieste. Potom oznaci lepSicho z nich.
Dalej porovna zamestnanca na prvom mieste so zamestnancom na treom mies-
te a opat’ oznaci lepSieho z nich. Postup sa opakuje az pokial’ nie je porovnany
kazdy zamestnanec s kazdym. Zamestnanec, ktory ziska najviac oznaceni je ur-
¢eny za najlepSieho a naopak zamestnanec, ktory ma najmenej oznaceni je naj-
hor$im.

e povinné rozdelenie, kde hodnotitel’ porovna vykon zamestnancov a mé za ulo-
hu priradit’ urcité percento zamestnancov vzdy urcitej urovne pracovného vy-
konu tak, aby krivka rozdelenia frekvencie zamestnancov podl'a ich vykonu sa

¢o najviac podobala krivke normalneho rozdelenia.

2.8.9 Assessment centre

Okrem vzdelavania zamestnancov sa moze assessment centre pouzit’ tiez k hodnoteniu
pracovného vykonu, pracovnych schopnosti a rozvojového potencialu a to predovsetkym

vedticich zamestnancov a Specialistov. (Dvoiakova, 2004, s. 4; Koubek, 2002, s. 299)

Umoznuju zistit’ potencial zamestnancov na zéklade ich komplexného hodnotenia viace-
rymi hodnotiteI'mi. PouZivaji sa pritom rdzne individualne a skupinové Ulohy, rieSenie

nahodne generovanych problémov, testy alebo tiez rozhovory.

Hodnotitelia vypracuju nakoniec spolocne hodnotenie jednotlivych ¢lenov skupiny. Hod-
noti sa naraz viac ucastnikov, ktorym vzajomné interakcie umoznia lepSie prejavit’ svoje
schopnosti a zaroven to na nich moze pdsobit’ aj motiva¢ne. Obsah assessment centra pri-
nasa obrazok (Obr. 2) uvedeny d’alej. (Kachanakova, Nachtmannova, Joniakova, 2008,

5. 154)
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Obr. 2. Assessment centre (Kachandakovad, Nachtmannova, Joniakova, 2008, s. 154)

Obsahom assessment centra mézu byt napriklad interview, skupinové cvi€enia, zasobné

cvicenia, psychometrické testy, socidlna strana alebo prezentacie.

2.8.10 Metoda 360° a metoda 540° spitnej vizby

Metoédy poméhaju poskytnit’ uceleny obraz o vykone hodnoteného zamestnanca. Je to
Z toho dovodu, ze hodnotenie pochadza z viacerych zdrojov a hodnotenie prace sa chape
komplexne tym, Ze sa zameria nielen na kvantifikovateI'né faktory, ale tiez zahfiia pracov-
né spravanie, znalosti zamestnanca a schopnosti. Takéto hodnotenie sa prevadza dotazni-
kom, ktory ma vopred zostavené otazky, na ktoré hodnotitelia poskytnii odpovede podla
vopred danej stupnici. Zamestnanec je hodnoteny priamym nadriadenym, manazérmi, pod-
riadenymi, personalistom, spolupracovnikmi a informacie sa dopliaju aj seba hodnotenim.
V pripade metody 540° spitnej vizby sa vyuzivaju informacie, ktoré¢ poskytuja mimo or-
ganizacie, napriklad od zdkaznikov, dodavatel'ov alebo verejnosti.

Kvalitu vysledkov ovplyviiuje obojstranna dovera a diskrétnost. Metoda je Gispesna vtedy,

ak je dobra priprava celkového procesu hodnotenia a Skolenie hodnotitel'ov, kvalitné in-

formac¢né toky a schopnost’ hodnoteného prijat’ a nasledne spracovat’ ziskané zavery. Me-
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toda nesie zo sebou aj urcité riziko, ktoré spociva v neschopnosti niektorych zamestnancov

prijat’ kritiku zo strany svojich spolupracovnikov. (PP, ©2010)

Nasledujuci obrazok (Obr. 2.) prezentuje metodu 360° a metddu 540° spétnej vazby hod-
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Obr. 3. Metoda 360° a 540° spdtnej vizby hodnotenia zamestnancov (PP, ©2010)

2.9 Vysledky hodnotenia a ich interpretacia

Ciel'om hodnotenia je nielen zlepsit’ pracovny vykon jednotlivca ale tieZ zlepSit’ organizac-
ny vykon. Ak st systémy nespravne navrhnuté, vysledok moéze byt opacny. Prave z tohto
dovodu by sa mala velkéd pozornost’ venovat’ samotnej priprave hodnotenia, procesu hod-

notenia a tak isto aj prezentacii vysledkov, ktoré je spojené s hodnotenim zamestnancov.

S vysledkami hodnotenia maji byt zamestnanci oboznameny a maji pravo sa k nim vyjad-
rovat’. Pri hodnoteni je vel'mi doleZité najst’ sposob, ako napravit’ nedostato¢ny vykon za-
mestnanca a prediskutovat’ d’alsie dosledky, ktoré vyplyvaju z hodnotenia zamestnanca.
Pred tym, ako su oznamené vysledky je vhodné pracovné hodnotenie zaslat’ pisomne, aby

sa zamestnanec mohol pripravit’ vhodnymi argumentmi na prezentaciu vysledkov.

Hodnotiaci pohovor je uz oficidlna zélezitost'. V pohovore sa zohl'adiiujii aktualne vykony
zamestnancov a pripravia plany, ktoré by mali vykon zamestnancov zlepsit. (Vojtovic,
2008, s. 138-139)

Hodnotiaci pohovor je najrozsirenejSou metddou hodnotenia zamestnancov. Znizuje pocit
formalnosti a mocenského prvku medzi hodnotenym a hodnotitel'om, ak prebieha hodnote-

nie formalne bez pritomnosti hodnotené¢ho. Vystupy z hodnotiaceho pohovoru musia byt
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spracované pisomne a byt sucastou osobnej dokumentdcie zamestnanca. (Dvotakova,

2004, s. 25-26)

Schéma najobvyklejsicho hodnotiaceho rozhovoru je podla Wagnerovej (2008, s. 85-86)

nasledovna:

e Vvytvorit’ pozitivnu, priatel'skil a uvol'nenu atmosféru.

e pracovnika poziadat, aby vykonal seba hodnotenie.

e dohodnuit’ plan budicej vykonnosti, aby sa napravili problémy z minulosti.

e prehodnotit’ potreby vzdelévania.

¢ na konci hodnotiaceho rozhovoru byva vhodné stanovit’ dditum najblizSieho stretnu-

tia.

2.9.1 Hodnotiaci pohovor

Hodnotenie zamestnancov sa uskutoéiiuje formou pravidelnych hodnotiacich pohovorov.
Hodnotiaci pohovor je otvoreny rozhovor medzi hodnotitelom a hodnotenym, ktory ma
pevne danu Strukturu a Vv jej ramci si zacastneny vyjasnia svoje oCakavania ohladom pra-
covnych ciel'ov a podmienok Kk ich splneniu a nakoniec si poskytnt spatnti vazbu. (Hronik,
2006, s. 93-94)

Akym Stylom bude prebiehat’ pohovor zavisi od hodnotitel'ovej individuality. Nesmie v§ak
nastat’ situicia, Ze hodnoteny ma silnejSie argumenty ako hodnotitel’, ktory by mal
V pohovore mierne dominovat. Pohovor je kombinaciou oznamovania a presviedc¢ania, obe
strany sa vzijomne informuji o situdcii, dévaji vhodné argumenty, reSpektuju sa
a pocuvaju, s cielom zlepSenia vykonu zamestnanca. NajvhodnejSou formou pohovoru je
participativny pohovor. Pri tomto pohovore st obe strany rovnopravne, odportica sa vytvo-
rit doverni atmosféru. Hodnoteny nadobudne ten pocit, ze mozné zlepsSenia alebo ciele

navrhol on sam. (Vojtovi¢, 2008, s. 139)

2.9.2 Konstruktivna kritika

Tato metdda sa pouzivala povodne v psychoterapii a vychadza z toho, Ze konflikt je priro-
dzena sucast’ Zivota. Konfliktu sa neda vyhnut’, da sa vSak zvladnut’ aj sposobom, ktory
nevyvolava nepriatel'stvo. Ciel'om kritiky je rieSenie problémov a nie porazenie oponenta.
NajdolezitejSimi zdsadami pri kritika je dobra priprava a otvorené rieSenia, kontrola slov-
nika a emocii. Ak chceme vystapit’ v nezhode uc¢inne, musime sa presne vyjadrovat’. Také-

to nové spravanie sa upevni ovel'a I'ahSie, ak mame podporu inych l'udi. Stac¢i ak pokyvnu
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hlavou, Zzmurknu, usmejt sa alebo nas slovne podporia. Kazdodenne na nas poésobi mnoz-

stvo tychto posiliiovacov, ¢o si ¢asto ani neuvedomujeme. (Vojtovic, 2008, s. 139)

2.9.3 Uplatnenie spitnej vazby

Spitna viazba ma dve podoby a to negativnu a pozitivnu. Pozitivna posiliiuje ziaduci preja-
vy spravania, negativnu sa odstrafiuju neziaduce prejavy. Aby spitna vézba bola ¢o naj-
vhodnejsia, o¢akava sa od toho, kto ju uplatiuje, ze dana informacia bude (Vojtovic, 2008,

s. 140):

e jasna a konkrétna, vyhyba sa v§eobecnym opisom.

e 0Opisna, Svoj nazor nevnucujeme. Pri opise nejakého spravania adresat zvazi, ¢i po-
uzije udaje, alebo vdbec.

e pouzitelnd, spitna vézba by sa mala vztahovat’ na tie druhy spravania, ktoré sa daju
zmenit, ak ma byt’ efektivna. Ak by mala upozornit’ jedinca na nedostatky, ktoré sa
nedaju zmenit', u zamestnanca sa moze prehibit’ frustracia a neistota.

e Vpravy Cas, teda ak nasleduje spétna vézba ihned’ po dialégu a nie po dlhom c¢aso-
vom odstupe.

e zamerana na postupné zlepsenie, nie na Uplne uspesné preklenutie rozporov.

2.10 Chyby pri hodnoteni zamestnancov

Chyby pri hodnoteni st najcastejsie dvojakého druhu: Chyby systému a chyby hodnotite-

Tov.

V procese hodnotenia zamestnancov dochddza k roznym chybam, ktoré st zakotvené
V systéme hodnotenia, ¢o mdze byt napriklad zle zvolené kritérium alebo metdda hodnote-
nia, nedostatocna priprava hodnotitel'ov a iné. K chybam dochéadza zo strany hodnotenych,
ktorych dovodom st nedostatky v metodike a nedostatoéné sprostredkovanie v zmysle
a ucele hodnotenia manazmentom organizacie, ale aj chyby z dovodu subjektivneho pri-

stupu, ktory zaujimaji hodnotitelia k hodnotenym zamestnancom. (PP, © 2010)

2.10.1 Chyby systému hodnotenia
Najcastejsie chyby, ktoré vykonavaju zamestnanci su nasledovné (Koubek, 2002, 5.310):

e zly vyber kritérii vykonu. Kritéria su nastavené neprimerane k praci alebo pokryja

v skutocnosti len niektoré z jej stranok.
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neprihliadnutie k faktorom vykonu, ktoré¢ st nezvislé na voli uréitého zamestnanca.

e nevhodny spdsob zistovania toho, ako zamestnanec kritéria plni.

e neexistencia noriem vykonu. Bez nich sa nemdézu objektivne hodnotit’ vysledky
prace a do hodnotenia sa potom dostavaji nazory a pocity.

¢ nevhodné alebo subjektivne stanovené normy vykonu, ktoré si stanovené na zakla-
de zlej analyzy pracovného miesta, ktora nebola vykonana starostlivo.

e nerealistické normy vykonu. Normy nesmu byt maximalistické. Maja byt’ rozum-
né, ale na druhej strane podnetné, aby spravne motivovali I'udi.

e 71é meradla a zIé meranie vykonu. Normy a ich plnenie musia byt meratel'né.

e nedostatocné zapojenie zamestnancov do tvorby systému hodnotenia.

e nedostatocna pozornost’ venovana preskoleniu hodnotitelov.

e nedostatocna snaha o stistavné vylepSovanie systému hodnotenia.

e chyby vo vyuzivany vysledkov hodnotenia, predovsetkym ich vyuZivanie ako na-

stroj postihu zamestnanca a nie ako nastroj pomoci zamestnancom a nastroj ich

rozvoja.

2.10.2 Chyby na strane hodnotitel’ov

Hodnotitel'ské chyby plynu z individualneho hodnotenia skuto¢nosti, v zavislosti na osob-
nych vlastnostiach, ktoré ma hodnotitel’. Naj¢astej§imi chybami hodnotitel'ov st nasleduju-

ce chyby (Wagnerova, 2008, s. 89):

e Zzaujatost,
e Kkontrast,

e prisnost’ alebo miernost’.

Z dovodu elimindcie vysSie uvedenych chyb, uvadza Wagnerova (2008, s. 90-92), Ze je

bezpodmienecne nutné:

e ziskavat’ jasné a jednoznacné informaécie.

e rozliSovat’ objektivne informacie od domnienok.

e posudit’ situaciu nezaujato a zhromazd’'ovat’ a poverovat’ také informacie, ktoré su
Vv rozpore s doterajSim poznanim.

e vychddzat pri interpretacii informacii zo suvislosti, skimat’ pri¢iny chovania.

e kriticky hodnotit’ vlastné sudy.

e Dbyt si vedomy tiez vlastnych chyb, sposobenych vlastnou vinou.
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3 ZHRNUTIE TEORETICKYCH POZNATKOV - TEORETICKE
VYCHODISKA PRE SPRACOVANIE PRAKTICKEJ CASTI

Teoreticka ¢ast’ bakalarskej prace vysvetl'uje problematiku tykajiucu sa hodnotenia zamest-
nancov. Na zaciatku teoretickej Casti su vysvetlené zakladné pojmy tykajuce sa riadenia
I'udskych zdrojov. Medzi tieto pojmy patri persondlny utvar, jeho uloha ¢i funkcie a perso-

nalne ¢innosti.

Personalny Utvar sa zaoberd vSetkymi ¢innostami personalneho riadenia, ktoré sa tykaja
nielen zamestnancov ale aj samotnej organizacie. Medzi jeho hlavné tlohy patri vyhlada-
vanie a vyber zamestnancov, ziskavanie a motivacia, odmenovanie a hodnotenie zamest-

nancov, vzdelavanie, rozvoj a tiez vztahy medzi jednotlivcami ¢i skupinami.

Dalsou kapitolou v teoretickej Gasti je uz samotné hodnotenie zamestnancov, jeho vyznam
a dovody jeho zavadzania. Hodnotenie sa prevadza s ur€itymi ciel'mi, ktoré sa prostrednic-
tvom neho snazime dosiahnut’. Tak isto musia byt pred samotnym hodnotenim stanovené

urcité kritérid, ktorych by sa mali hodnotitelia drzat’.

Proces hodnotenia sa sklada z troch etap. Prvou etapou je pripravné obdobie, kde sa urcia
predmety hodnotenia, urcité ciele a zasady, ktoré treba dodrziavat’. V tejto fazy je nevy-
hnutné vykonat’ analyzu pracovnych miest, zozbierat’ potrebné informécie a informovat’

zamestnancov o tom, Ze hodnotenie bude prebiehat’.

Nasledujuca faza je zber informacii. Potrebné informacie mézeme ziskavat’ pozorovanim
zamestnancov alebo skiumanim vysledkov ich prace. Tato faza je ddlezita, pretoze sa tu
zostavuju potrebné dokumenty, ktoré je potrebné uschovat’. V budtcnosti sa ku nim v pri-

pade roznych nejasnosti alebo nespokojnosti mézeme nasledne vratit’.

Poslednou fazou je vyhodnotenie ziskanych informacii. Hodnotia sa pracovné vykony,
schopnosti alebo iné vlastnosti zamestnanca. Nasledne na to je vhodny rozhovor so za-
mestnancom o informaciach a vysledkoch, ktoré z hodnotenia vyplyni. Po oboznameni
zamestnanca s vysledkami hodnotenia je vhodné pozorovat jeho pracovné vykony, ponuk-

nut’ mu pripadntt pomoc alebo naopak pozitivne na jeho vykon zareagovat'.

Pri hodnoteni prace zamestnancov su dolezité subjekty, ktoré hodnotenie prevadzaju.
V praci st uvedené vsetky subjekty hodnotenia, ktorymi mézu byt: Vedici zamestnanci,
interni a externi Specialisti, zdkaznici, spolupracovnici, podriadeni, personalne utvary

a samotni hodnoteni.
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Hodnotenie zamestnancov sa deli do dvoch foriem, ktorymi st formalne a neformalne
hodnotenie. Formalne hodnotenie sa nazyva tiez hodnotenim systematickym. Je to z toho
doévodu, Ze ho organizacia prevadza raz ro¢ne, alebo polro¢ne a na zaklade tohto hodnote-

nia, su vystavené¢ dokumenty o prevedeni hodnotenia.

Naopak neformalne hodnotenie sa vykonava pravidelne, nadriadeny hodnoti svojho za-
mestnanca v danej situdcii, ked” to uzna za vhodné. Toto hodnotenie sa prevadza CastejSie

ale nenesie so sebou ziadne dokumenty.

Hodnotenie sa rozdel'uje d’alej na Styri typy: hodnotenie priebezné, kratkodobé, dlhodobé
a mimoriadne. Priebezné hodnotenie sa prevadza vtedy, ak sa vo firme ma ¢o hodnotit’. Ak
chce organizacia toto hodnotenie prevadzat, mala by tiez pravidelne hodnotit’ vykony
a zdroje, ktoré do organizacie vchadzaju. Kratkodobé hodnotenie sa na rozdiel od priebez-
ného zdrojom nevenuje a hodnoti pracovné vykony pravidelne, napriklad po ur€itych tyz-
diioch. Vhodné je, archivovat’ nejakym sposobom udaje ziskané kratkodobym hodnotenim,
aby mohli sluzit’ ako pripadné podklady pre hodnotenie dlhodobé. DlIhodobé hodnotenie sa
venuje nielen vykonu zamestnancov ale aj zdrojom, ktoré do organizacie prichadzaji. Len
prilezitostne sa prevadza mimoriadne hodnotenie. Toto hodnotenie sa robi zvédc¢sa vtedy, ak
sa hodnotiaci a hodnoteny nezhodnti v nazore na kompetencie hodnoteného, alebo vznikne

urcité podozrenie, Ze poziadavky na kompetencie a realita nie st vo vzdjomnej harmonii.

Hodnotenie zamestnancov sa prevadza prostrednictvom metod hodnotenia, ktorych je nie-
kolko. Tymito metédami su: metdda hodnotenia na zaklade stanovenych ciel'ov, hodnote-
nie na zdklade plnenia noriem, vol'ny popis, hodnotenie na zaklade kritickych pripadov,
hodnotenie pomocou stupnice, checklist, metoda BARS, metody zaloZzené na vytvarani
poradia zamestnancov podla ich pracovného vykonu, assessment centre, metoda 360°
a metdda 540° spdtnej védzby. Z tychto metdd si hodnotiaci mdze zvolit' prave ti, ktora

jemu alebo organizécii najviac vyhovuje, alebo vyuzit’ viac metdd hodnotenia sucasne.

Po prevedeni hodnotenia nasleduje obozndmenie zamestnancov s vysledkami. Vysledky
hodnotenia je vhodné zamestnancovi zaslat’ pisomne, aby si ich mohol pozriet’ a pripadne

sa pripravit’ vhodnymi argumentmi a reagovat’ na to.

Vysledky hodnotenia sa najcastejSie so zamestnancom riesia rozhovorom, ktory nepdsobi

prili§ formalne a zamestnanec tak moze vyjadrit’ svoj nazor na prevedené hodnotenie.

Hodnotenie by mali robit’ osoby, ktoré su na to vhodne vySkolené aby sa vyvarovali naj-

CastejSich chyb, ktoré sa pri hodnoteni vel'a krat opakuju.
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Pokial” ide o spolo¢nost’ XY, tak sa domnievam, Ze svojich zamestnancov pracovnej pozi-
cie robotnik hodnoti neformdlnym hodnotenim. K tomuto hodnoteniu vyuziva kritérid pre

hodnotenie pracovného vykonu a pracovného spravania prostrednictvom metédy BARS.

Zamestnanci pracovnej pozicie robotnik v spolo¢nosti XY budu zrejme hodnoteny kazdo-
denne, ¢omu bude predchadzat’ ich pracovny vykon kazdej prace, ktora denne vykonaju.

Hodnotit  ich bude ich vyssi spolupracovnik, ktory to ma vo svojej pracovnej kompetencii.

Predpokladam, ze hodnotenie zamestnancov pracovnej pozicie robotnik sa bude
Vv spoloc¢nosti XY koncit’ pravidelnou spédtnou viazbou, ktorti bude poskytovat’ vyssi spolup-
racovnik svojim zamestnancom, ktorych pracovny vykon hodnoti po kazdej vykonanej
praci, ktora dokladne kontroluje. Pri tejto spitnej vdzbe im bude zrejme prediskutovana

odvedena praca a budu zhodnotené vSetky klady a zapory.

Podl'a mdjho nézoru vysledky kontrolovanej prace budi nésledne na to predpokladom pre
vysku odmien zamestnancov pracovnej pozicie robotnik v spolo¢nosti XY, ktori st hodno-
teni. Dalej sa mozu zmenit' pracovné pozicie alebo druh prace, ktora je jednotlivym za-

mestnancom pridelena.

Ciel'om teoretickej Casti bakalarskej prace bolo spracovat’ na zaklade dostupnej a aktualne;j
literatry teoretické poznatky z danej oblasti (hodnotenia zamestnancov) a nasledne na to

formulovat’ teoretické vychodiska pre spracovanie praktickej casti bakalarskej prace.

Domnievam sa tak, ze na zéklade vysSie uvedenych skuto¢nosti som splnila hlavny ciel’

teoretickej Casti svojej bakalarskej prace.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PROFIL SPOLOCNOSTI XY

Pre pisanie bakalarskej prace som si zvolila spolo¢nost’ XY z dovodu, ze v tejto spolocnos-
ti som uz pracovala a chcela som poznat’ jednu z oblasti riadenie 'udskych zdrojov, a to

proces hodnotenie zamestnancov, ktory sa v tejto spolo¢nosti vykonava.

Cielom praktické Casti bude analyzovat’ stcasny stav systému hodnotenia zamestnancov
pracovnej pozicie robotnik v spolo¢nosti XY — vyuzit’ pri tom teoretické poznatky z tejto
oblasti a zhodnotit’ vyhody ¢i pripadné nevyhody daného systému hodnotenia tychto za-
mestnancov a nasledne spracovat’ navrhy a odporucenia pre eliminaciu zistenych nedostat-

kov v sti¢asnom systéme hodnotenia tychto zamestnancov v spolo¢nosti XY.

Na zaklade poziadavkou, ktoré vyslovil management spolocnosti XY bude analyza stucas-
ného stavu systému hodnotenia zamestnancov zamerana len na pracovnud poziciu robotnik.
Dalej management spolo¢nosti XY uviedol, Ze ma potrebu tvorby formalneho spdsobu

hodnotenia zamestnancov na pracovnej pozicii robotnik.

V ramci tejto analyzy budl vyuzité interné materidly spoloc¢nosti XY, ktoré budu napoma-
hat’ pri analyze suc¢asného stavu hodnotenia a samozrejme tiez kvalitativny vyskum — po-

lostrukturované interview so zamestnancami spolo¢nosti XY.

4.1 Charakteristika spolo¢nosti XY

Vznik spolo¢nosti XY sa datuje od roku 1958. V tomto roku sa v Seredi zacala prefabriko-
vana vyroba. V roku 1963 vznikol §tatny podnik, ktory bol nazvany Zavody XY, §. p. Od
roku 1993 uz fungovala spolo¢nost’ ako Statny podnik XY. (Interné materialy spolo¢nosti

XY)
V rokoch 1993 — 1994 sa uskutoc¢nil proces privatizacie, ¢o pre spolo¢nost’ XY znamenalo
odkupenie Casti Zavody XY a vnikla tak spolo¢nost’ XY, a poc€iatky atypickej vystavby.

V rokoch 1990 — 1995 sa uskuto¢noval export prefabrikovanych Zelezobeténovych dielcov
na nemecky a ¢esky trh, harmonizacia s nemeckymi a ¢eskymi normami kvality a nasledne

vyrazné zdokonalenie v oblasti pracovnych postupov i materialov.

V roku 1996 bol zaciatok realizacie stavebnych diel na slovenskom trhu vratane projektov

na kI'a¢. (Interné materialy spoloc¢nosti XY)
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V rokoch 1998 — 2003 sa uskutocnila realizacia komplexnych stavebnych diel na kl'a¢ pre
globalne koncerny. Etablovanie sa na domacom trhu ako jedna z poprednych stavebnych

skupin na Slovensku.
V roku 2004 spolocnost’ aktivizovala podiely XY koncernom XY.

Od 01. 07. 2012 bola spolo¢nost’ XY ako univerzalny néstupca a prebrala vsetky prava
a povinnosti spolo¢nosti XY GECA, spolo¢nost’ s ruéenim obmedzenym. (Interné materia-

ly spolo¢nosti XY)

4.2 Portfolio spolo¢nosti XY

Spolo¢nost’ XY sa zaobera stavebnou ¢innost'ou a poskytovanim sluzieb s tym spojenych.
S nasadenim najmodernejSich technickych a ekologickych poznatkov vytvaraju priestory

pre zivot prichddzajucej generacie.

Popri vystavbe bytov sluzia zabezpeceniu l'udskych potrieb aj priemyselné stavby, admi-
nistrativne budovy, budovy verejnej spravy, socidlne stavby ¢i rekrea¢né zariadenia. Na-
ro¢né rieSenia z jednej ruky a vykony $ité na mieru v spojeni so schopnostami v planovani

a realizacii zaist'uju splnenie tychto poziadaviek.

Projekty spolo¢nosti XY su vynimo¢né premyslenymi inzinierskymi vykonmi a profesio-
nalitou so zmyslom pre detail. Spolo¢nost’ XY sa zaobera nasledujucimi vystavbami (In-

ternetové zdroje spolo¢nosti XY):

e Obclianska vystavba
e byvanie.
e polyfunkéné budov.
e Budovy pre sluzby a priemysel
e obchodné a ndkupné centra.
e administrativne budovy.
e hotely.
e kina.
e kupele a plavarne.
e Sportoviska, testovacie drahy.
o letiska, vlakové a autobusové stanice.

e haly, sklady a vyrobné budovy.


http://zipp.sk/databases/internet/_public/content.nsf/web/SK-ZIPP.SK-obcianska.html#?men1=2&sid=210&h=2
http://zipp.sk/databases/internet/_public/content.nsf/web/SK-ZIPP.SK-vystavba.html#?men1=2&sid=220&h=2
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e parkovacie domy a podzemné garaze.
e veze a vyskové budovy.
e (erpacie stanice.
e priemyselné podlahy.
e lanové drahy a vieky.
e Budovy verejnych institucii
e Dbudovy verejnej spravy.
e muzed a kulturne domy.
e nemocnice, sanatorid a domovy pre seniorov.
e vzdelavacie zariadenia, univerzity, Skoly a $kolky.
e poziarne a zachranné stanice.
e cirkevné stavby.
¢ Vyroba prefabrikatov
o skelety.
e stavebné prvky (kanaliza¢né rury, cestné zvodidla, nadrze Convault).
e mostné prvky.
e Vystavba mostov
e Energetika
e clektrarne.
e stavby pre plynarenstvo (kompresory, zasobniky..).
e Technolégia Zivotného prostredia
e kanalizacie a COV.

e Sjete.

4.3 SWOT analyza spolo¢nosti XY

SWOT analyza je analyza, ktora zorad’'uje a kompletizuje vnutorné silné a slabé stranky
spoloc¢nosti a jeho vonkajSie prilezitosti a hrozby podl'a délezitosti. Ak chceme spracovat
rychly prehlad o strategickej situacii spolo¢nosti, je prave SWOT analyza najvhodnej$im
nastrojom. Je vychodiskom pre formulovanie stratégie, ktora vznikne ako stlad medzi in-
ternymi schopnostami podniku a jeho vonkaj$im prostredim. Ak spolo¢nost’ nedisponuje
potrebnymi silami na tvorbu svojej aktivnej stratégie, potom by malo vedenie spolo¢nosti

budovat’ ¢o najrychlejSie potrebné schopnosti. Dobra stratégia vSak vyzaduje sustredenost’


http://zipp.sk/databases/internet/_public/content.nsf/web/SK-ZIPP.SK-verejne_budovy.html#?men1=2&sid=230&h=2
http://zipp.sk/databases/internet/_public/content.nsf/web/SK-ZIPP.SK-prefabrikacia.html#?men1=2&sid=250&h=2
http://zipp.sk/databases/internet/_public/content.nsf/web/SK-ZIPP.SK-mostov.html#?men1=2&sid=270&h=2
http://zipp.sk/databases/internet/_public/content.nsf/web/SK-ZIPP.SK-elektrarni.html#?men1=2&sid=280&h=2
http://zipp.sk/databases/internet/_public/content.nsf/web/SK-ZIPP.SK-techno.html#?men1=2&sid=290&h=2
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na odstranenie slabosti, ktoré podnik vystavuju zranitel'nosti alebo ho obmedzuju pri sle-

dovani vhodnych prilezitosti. (Euroekonom, ©2004-2014)

SWOT analyza v preklade znamena : S — Strengths (silné), W — Weaknesses (Slab¢), O —
Opportunities (prilezitosti), T — Threats (hrozby).

SWOT analyza spolo¢nosti XY vychadza z poznatkov, ktoré som ziskala v spolo¢nosti XY

a takisto z interview so zamestnanci spolo¢nosti XY. Jej podobu uvadza tabulka (Tab. 3).

Tab. 3. SWOT analyza spolocnosti XY (vilastné spracovanie)

SILNE STRANKY SLABE STRANKY
e Dobré meno spolo¢nosti XY. e Neformalne hodnotenie zamest-
e Silné postavenie na trhu. nancov.
e Moderné stroje a technologie. e Zla komunikicia v spolo¢nosti
e Finanéna stabilita spolo¢nosti XY. XY.
e Nizka motivacia zamestnancov.

e Dotacné programy na technologie e ZvySenie cien vstupov.
a vzdelanie. e ZvySenie minimalnej mzdy.

e Chyby konkurenénych spolo¢nos- e Vstup novych konkurentov na trh.
ti. e Pokles stability meny.

e Kbvalifikovany zamestnanci na tr- e Zmeny Vv podnikateP’skom pro-
hu prace. stredi.

Z uvedenej tabulky (Tab. 3) je viditeIné, ze silnymi strankami spolo¢nosti XY je silné
postavenie na trhu a dobré meno spolo¢nosti. Spolo¢nost’ XY si dlhodobou pracou vybu-
dovala dobré meno na trhu, na ktorom pdsobi. Dobré meno si vybudovala dlhoro¢nou tra-

diciou a vel'kymi zédkazkami, ktoré firma kazdoro¢ne prima a splna.

Velkou vyhodou pre spolo¢nost’ st moderné stroje a technologie, vd’aka ktorym si spolo¢-
nost’ neustale udrziava vediice postavenie na trhu. Silnou strankou je tieZ finan¢na stabilita
podniku, ktord ma spolo¢nost’ vd’aka vybornym hospodarskym vysledkom, ktoré kazdo-

ro¢ne dosahuje.
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Slabou strankou spolocnosti je naopak neformalne hodnotenie v spolo¢nosti XY. Pri ta-
komto hodnoteni zamestnanci nemaji moznost' vyjadrit svoj nesuhlas pri hodnoteni
a nemaju moznost’ ohodnotit’ sami svoju pracu pripadne sa pozriet’ na hodnotenie po dlhej

dobe na chyby, nedostatky alebo prinos ich prace.

Dalsou slabou strankou v spolo¢nosti je zla komunikdcia medzi zamestnancami, hlavne
medzi podriadenymi a nadriadenymi zamestnancami, ¢o vyplynulo z niekolkych inter-
view, ktoré som v spolocnosti vykonala. Nizka motivacia zamestnancov je vel'ké nega-
tivum pre spolo¢nost’ hlavne z dévodu pracovného nasadenia a kvality odvedenej prace
a pracovnej vykonnosti. Ak spolo¢nost’ bude zamestnancov spravne motivovat, moze to

mat’ pre fiu vel'ky tspech pri odvedenej praci.

Prilezitost'ou pre spolo¢nost’ XY by mohli byt’ potencidlne chyby konkurentov, vd’aka kto-
rym si spoloénost mdze udrziavat’ popredné miesto na trhu. DalSou prileZitostou pre spo-
lo¢nost mozu byt kvalifikovany zamestnanci, ktori sa mo6zu uchadzat o miesto

Vv spolo¢nosti a dodat’ im tak nové trendy alebo napady v réznych oblastiach.

Spolo¢nost” XY ma vel'ka prilezitost’ tak isto v dodato¢nych programoch, ktoré by mohla
ziskat, ak sa EU ¢asom rozhodne podporit’ stavebny priemysel a poskytnit’ tak finanéné
prostriedky na nové moderné vybavenia alebo stroje a zariadenia, ktoré by spolo¢nost’

V svojej ¢innosti vyuzila.

Naviazanie kontaktov s novymi partnermi by mohla byt prilezitost’ pre spolo¢nost’ XY, ak
by na trh vstapili novy, cenovo alebo kvalitne vyhodnejsi partneri, pripadne ak by ju oslo-
vili investori alebo partneri, ktori by mali zaujem nadviazat’ s touto spolo¢nostou spolu-

pracu.

Hrozbami pre spolo¢nost’ XY modze byt v prvom rade zvySenie cien vstupov, ktoré by
mohli ohrozit’ ich vysledky hospodérenia z toho dovodu, Ze sa im ndklady mézu rdzne zvy-
Sovat’. DalSou hrozbou by mohli byt nielen velky stavajuci konkurenti na trhu ale tiez no-
vy konkurenti, ktori mo6zu v najblizsej dobe vstupit’ na trh a ohrozit’ tak ich finan¢nu stabi-

litu a popredné miesto medzi konkurenciou.

Ked'Ze spolocnost’ XY pracuje aj na zahraniénych trhoch potencidlnou hrozbou moéze byt
pokles hodnoty meny, ¢o by znamenalo niZsie zisky a vyrazne by to ovplyvnilo hodnotu
zakazky a ich hospodarsky vysledok. NiZsia hodnota meny by mohla znamenat’, ze spoloc-
nost’ by prijimala menej zahrani¢nych zakaziek a jej postavenie na zahrani¢nych trhoch by

sa mohlo razne znizit’.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 45

ZvySenim minimalnej mzdy by sa spolo¢nosti pri ich pocte zamestnancov razantne zvysili
naklady. Preto je to pre spolocnost’ XY vel'ka hrozba, ktoru ale ovplyvnit’ do buducna ne-
moze.

Jednou z najviacsich hrozieb pre spolo¢nost’ mézu byt zmeny v podnikatel'skom prostredi,
¢o sa tyka najmé legislativnej stranky. Ak sa Stat rozhodne zvysit' rézne poplatky, alebo
stanovi nové opatrenia v legislative, moze tak spolo¢nost’ prist o mnozstvo finan¢nych

prostriedkov.

4.4 Predpoklad buduceho vyvoja spolo¢nosti XY
Spolo¢nost’ XY planuje nepretrzite pokraCovat’ v ¢innosti a vSetky finan¢né vykazy buda

spracované na zaklade tohto predpokladu. (Interné materialy spolo¢nosti XY)

4.4.1 Vyvoj, stav, rizika a neistoty pre manaZment spolo¢nosti XY

V roku 2012 aj nad’alej pretrvavala hospodarska kriza, pricom situdcia v stavebnictve sa
zasadne neodliSovala od priemeru narodného hospodarstva. Tento stav nepretrzite trva od

roku 2008.

Rok 2012 sa celkovo niesol v duchu neistej stagnacie. Absentoval prisun novych dostatoc¢-
nych zdrojov kapitalu, ohrozovalo nds neprimerane silné konkurencné prostredie na tak
malom trhu, akym je Slovensko a neprospievala tomu ani situdcia vo verejnom obstarava-
ni, kde stale rozhodovala cena na ukor kvality. Napriek nepriaznivej situécii na trhu nepre-
behli v nasej spolo€nosti vyznamné personalne zmeny. Stav zamestnancov vyrazne nezni-
zovali, skvalitiiovali vSak ich kader zvySenim profesionalnych narokov. Zaroven obmedzili

neefektivnu produkciu. (Interné materialy spolo¢nosti XY)

V roku 2013 oc¢akévali len mierny ndrast obratu v porovnani s rokom minulym. Ked’Ze sa
spolocnost’ XY orientuje zvicsa na sukromny sektor, ktory posudzuje aj schopnosti jednot-
livych uchadzacov, oc¢akavali v tomto obdobi celkom pozitivne vysledky aspon v tejto ob-
lasti. Nosnymi zakazkami nasej spolo¢nost’ boli v roku 2013 projekty: jadrova elektraren
vV Mochovciach, vyrobné haly pre Volkswagen a infa-strukturalne projekty v oblasti zivot-

ného prostredia. (Interné materialy spoloc¢nosti XY)
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4.5 Vizia spolocnosti XY

Udrzat’ veduce postavenie v odvetvi pozemného a inzinierskeho stavitel'stva prostrednic-
tvom nizko nékladovej cenovej stratégie, kvalitnych a motivovanych zamestnancov ako aj

pomocou inovacii. (Internetové zdroje spolocnosti XY)
e Strategické skupiny ziakaznikov

Spolo¢nost’ spolupracuje nielen so stalymi zakaznikmi ale tiez s novo ziskanymi zakaz-
nikmi a plne tak pokryje oblast’ inzinierskych stavieb a pozemnych stavieb, pri¢om ohl'ad
berie na Specifika jednotlivych regionov. So zakaznikmi sa snazi vytvarat’ vztahy, ktoré st

rovnocenné a zalozené na vzajomnom reSpekte. (Internetové zdroje spolo¢nosti XY)
e Postavenie na trhu

Spolo¢nost’ XY je nielen spolahliva ale tiez sebavedomad, konkurencieschopné a uznavana
svojimi zakaznikmi a dodavatel'mi. S vysledkami, ktoré kazdoro¢ne dosahuje a SO Svojou
poziciu na trhu prispieva k postaveniu koncernu XY a jeho dobrému menu v celej Eurdpe.

(Internetové zdroje spolo¢nosti XY)

e Strategické produkty/ Sluzby

Stavia na technologicky vyspelych a inovativnych sluzbach a produktoch. Ako generélny
dodavatel’ stavieb a dodavatel’ Specidlnych technoldgii ponuka zdkaznikom partnerstvo vo
forme ,,XY Teamconcept® ¢i PPP (Partnerstvo verejného a sikromného sektoru). Ziskané
skusenosti vyuziva nielen v cudzich ale aj vo vlastnych developerskych projektoch. (Inter-

netové zdroje spolo¢nosti XY)
e Strategicki partneri na trhu

Posilfiuje kvalitné timy, ktoré na trhu existuji. Vytvara tieZ nové timy, ktoré s na vysokej
odbornej trovni. Stavia na skusenostiach a kapacitach dodavatel'ov, ktorych si vybera cie-

lene, projektantoch a inych Specialistov. (Internetové zdroje spolo¢nosti XY)
e Vedici pracovnici/ Zamestnanci

K dosiahnutiu vizie spolo¢nosti XY prispievaji najmi vysoko kvalifikovany a motivovany
zamestnanci spolocnosti. Ciele spolo¢nosti prijimaji ako cast’ svojich osobnych ciel'ov.
Podporuje tak osobny ako i profesijny rozvoj zamestnancov. (Internetové zdroje spoloc-

nosti XY)
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e Procesy/ Organizacia

Spolo¢nost” XY je spolocnostou s prehl’adnou a fungujicou Struktarou. Ich procesy su

efektivne a cielovo orientované. (Internetové zdroje spolo¢nosti XY)
e Verejnost’/ Spolo¢nost’

Ako zamestnavatel’ ma na trhu vel'mi dobru povest’. Zaist'uje stabilné pracovné miesta nie-
len na Slovensku ale aj v zahrani¢i, kde majt sidla aj iné dcérske spolo¢nosti koncernu
XY. Trvalou inovaciou, ekologickou a pravnou zodpovednostou potvrdzuje spolo¢nost’

postavenie v Sirokej spolo¢nosti. (Internetové zdroje spolo¢nosti XY)

4.6 Riadenie Pudskych zdrojov v spolo¢nosti XY

Nasledujtica kapitola sa bude zaoberat’ personalnym riadenim v spolo¢nosti XY, vyvojom

poctu zamestnancov a organiza¢nou Struktirou spolo¢nosti XY.

Vzhl'adom k pocétu zamestnancov v spolo¢nosti XY, je tu vytvoreny personalny utvar, kto-

ry ma v kompetencii vSetky personalne ¢innosti sivisiace so zamestnancami.

Medzi hlavné ulohy, ktoré vykonava personalny utvar spolo¢nosti XY patri (Interview

s personalistom spolo¢nosti XY):

e personalne planovanie.

e planovanie poctu zamestnancov.
e vyhladdvanie zamestnancov z internych a externych zdrojov.
e Vvyber zamestnancov.

e Vvzdeldvanie zamestnancov.

e starostlivost’ o zamestnancov.

e Mmotivacia zamestnancov.

¢ hodnotenie zamestnancov.

e vySka odmien zamestnancov.

¢ Kkolektivne vyjednavanie.

e personalna administrativa.

e ukoncenie pracovného pomeru.

Spolo¢nost’” XY vyuziva d’alej v ekonomickom oddeleni vlastnych zamestnancov, medzi

ktoré patri (Interview s personalistom spolo¢nosti XY):
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e mzdova uctovnicka.

o referentka personalistu.

e cekonomka.

e zamestnanci vykonavajuci planovanie stavieb.

e zamestnanci vykonavajuci rozpoctovnictvo.

Spolo¢nost’” XY ma niekol’ko dcérskych firiem, z ktorych kazdd ma vlastny personalny
utvar, ekonomické oddelenie a zamestnancov vykonavajucich planovanie stavieb

a rozpoctov.
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4.6.1 Organizacna Struktira spolocnosti XY

Na nasledujucom obrazku (Obr. 4) je mozno vidiet’ organiza¢nt $trukttru spolo¢nosti XY.

‘ Riaditel spolo¢nosti XY ‘ ‘ Ekonomicky riaditel’ spolo¢nosti XY ‘

Direkcia TT Direkcia TU Direkcia TN

Obr. 4. Organizacna Struktura spolocnosti XY (Vlastné spracovanie podla internych mate-

rialov spolocnosti XY)
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4.7 Vyvoj poftu zamestnancov v spolo¢nosti XY

Nasledujuci obrazok (Obr. 5) odraza vyvoj po¢tu zamestnancov v rokoch 2007 — 2013.

Vyvoj poctu zamestnancov v spolocnosti XY
v rokoch 2007-2013
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Obr. 5. Vyvoj poctu zamestnancov v spolocnosti XY v rokoch 2007 — 2013 (Interné

materialy spolocnosti XY)

Pocet zamestnancov v spolo¢nosti XY sa za posledné roky dost’ menil. Na zaciatku roku
2007 mala spolo¢nost’ XY spolu 1109 zamestnancov. Prosperovala vel'mi dobre a mala tak
isto velké zakazky, vd’aka ktorym bola ziskova a narastal tak aj pocet zamestnancov, ktory

v roku 2008 uz bol 1245, ¢o je 0 8,74 % viac ako v predchadzajucom roku.

Tento nérast naznacoval, Ze sa spolocnosti XY dari a preto po€et zamestnancov narastol.
V roku 2008 vsak na Slovensko pri§la hospodarska kriza, ktora poznacila celt ekonomiku
a tak aj spolo¢nost’ XY, ktorej sa dosledkom klesajiceho dopytu znizili aj trzby, o spdso-
bilo, Ze pocet zamestnancov v tomto roku vyrazne klesol a to 0 14,3 %. Od tohto roku kri-
za stale pretrvavala a to malo za dosledok aj to, ze dopyt po prefabrikovanych dielcoch

klesal a tak aj pocet zamestnancov opit klesol o 11 % oproti minulému roku.

V poslednom sledovanom roku (2013) sa pocet zamestnancov znizil len o 8 zamestnancov,
¢o znaci, ze sa spolo¢nost’ XY dostava z ekonomickej krizy a pocet zamestnancov uz ne-

klesa tak rapidne ako v predoslych rokoch. (Interview s personalistom spolo¢nosti XY)

Pocet zamestnancov k 28. 04. 2014 je 775 zamestnancov.
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4.8 Vyvoj ekonomickych ukazovatelov v spolo¢nosti XY
Nasledujuca tabulka (Tab. 4) ukazuje vyvoj ekonomickych ukazovatel'ov spolo¢nosti XY

medzi rokmi 2005 az 2012.

Tab. 4. Vyvoj ekonomickych ukazovatelov v spolocnosti XY (Interné materialy spoloc-

nosti XY)

Ni‘“"’te"lf;m‘“" 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012
V¥nosy spoloé-

o | e

Objem staveb-
nych prac v tis. | 185,805 | 176,004 | 227,907 | 365,563 | 338,898 | 272,574 | 282,927 | 271,902
EUR
Vysledok hos-
podarenia z
hospodarskej
cinnosti v fis.
EUR
Vlastné imanie
spolo¢nosti 40,84 37.90 44,58 47,83 48,49 51,97 62,40 64,05

v tis. EUR

Z tabul’ky (Tab. 4) ide pozorovat hodnoty vynosov, objem stavebnych prac, vysledok hos-

podarenia a hodnoty vlastného imania za rok 2005 az 2012.

Vyska vynosov spolo¢nosti XY sa v rokoch 2005, 2006 a 2007 vyrazne nemenila. Prudky
narast vysky vynosov nastal v roku 2008, kedy vynosy z EUR 262,758 tis. razantne vzras-
tli na EUR 514,993 tis. Po roku 2008 vsak vynosy znova klesali na hodnoty, ktoré dosaho-
vali pred rokom 2008.

Objem stavebnych prac spoloc¢nosti XY rastol umerne s trzbami. Od roku 2009 sa vSak

zacal znizovat’ a v poslednom roku tak dosahoval hodnoty EUR 271,902 tis.

Vysledok hospodarenia zaznamenal v prvych rokoch prudky pokles, kde sa v roku 2009

vve

skou krizou, ktora v tychto rokoch pretrvavala. Od tohto roku ale vyrazne vzrastol a opiat

sa priblizuje k hodnotam, ktoré dosahoval na zaciatku.

Vlastné imanie spolo¢nosti XY sa zo zac¢iato¢nej hodnoty vyrazne zmenilo. Ku koncu roku

2012 bolo zvysené priblizne o EUR 20 tisic.
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5 ANALYZA SUCASNEHO STAVU SYSTEMU HODNOTENIA
ZAMESTNANCOV NA PRACOVNEJ POZICII ROBOTNIK
V SPOLOCNOSTI XY

Tato kapitola je zamerand analyzu sucasného stavu systému hodnotenia zamestnancov na
pracovnej pozicii robotnik v spolo¢nosti XY. Manazment spolo¢nosti XY d’alej vyslovil

potrebu formalneho hodnotenia tychto zamestnancov.

Vychodiskom pre spracovanie tejto Casti su interné informacie, ktoré mi manazment Spo-
lo¢nosti XY pre moju pracu poskytol. Bliz§ie informdcie k analyze sucasného stavu systé-
mu hodnotenia zamestnancov na pracovnej pozicii robotnik v spolo¢nosti XY som ziskala
prostrednictvom kvalitativneho vyskumu — interview s prislusSnymi zamestnancami perso-

nalneho oddelenia a samotnymi zamestnancami spolo¢nosti XY.

5.1 Postup analyzy systému hodnotenia zamestnancov na pracovnej po-

zicii robotnik zamestnancov v spolo¢nosti XY

Na zéklade vykonan¢ho vyskumu s kvalitativnym charakterom bude hodnotena

Vv spolocnosti XY jedna skupina zamestnancov, ktorou je robotnicka trieda zamestnancov.

Po analyze tohto syst¢ému budu zhodnotené jeho prednosti a nedostatky, podl'a ktorych sa
nasledne navrhnu pripadné odporucenia a zlepSenia systému hodnotenia zamestnancov na

pracovnej pozicii robotnik v spolo¢nosti XY.

5.2 Vyuzivané metédy hodnotenia v spolo¢nosti XY

Vybranou kategoriou systému hodnotenia v spolo¢nosti XY su zamestnanci robotnicke;j
triedy. Po vykonanych interview s personalistom a po kvalitativnom vyskume
Vv spolo¢nosti XY som zistila, ze su zamestnanci robotnickej triedy hodnoteni len nefor-

malnym sposobom v ramci svojej kazdodennej prace.

Tento typ hodnotenia neslizi pre ziadny formalny vystup pre hodnotenie. Je zamerany na
pracovny vykon zamestnanca a na jeho pracovné chovanie, ktoré je posudzované veducim
zamestnancom. Takéto hodnotenie sa vyuZiva predovSetkym pre individualny pristup ve-
duceho zamestnanca a pre pridelovanie prace podriadenym a nasledne kontrola vykonanej

prace. Zamestnanci poskytuji spatnu vidzbu len v kratkosti po kontrole odvedenej prace.
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5.2.1 Neformélne priebezné hodnotenie

Priebezné hodnotenie zamestnancov, ktori vykonavaju robotnicku poziciu vykonéavaju vse-
tci vedlci zamestnanci, ktori kontroluju pracu svojich podriadenych. Kazdy veduci za-
mestnanec, ma prideleny svoj okruh zamestnancov, ktory hodnoti. Vykonava kontrolu pra-
covnych ¢innosti, splnenych tloh a kvalitu odvedenej prace na danom stredisku. Hodnote-
nie vykonava na zéklade svojich kompetencii, ktoré ma presne stanovené a na zdklade
hodnotiacich kritérii, ktoré si v ramci svojej kompetencie urci kazdy veduci zamestnanec

individualne, subjektivne a sam.

Tento systém hodnotenia zamestnancov je pre nich jedinym systémom hodnotenia.
V ramci tohto systému zamestnanci nemaji moznost’ vyjadrit’ spitnu vizbu s hodnotenim,
ktoré prebieha kazdodennou formou. Spolo¢nost’ XY takymto hodnotenim nemé Ziadne
informacie o tom, ¢i st zamestnanci v spolo¢nosti XY spokojni a pripadné zlepsenia pre
hodnotenie alebo motivaciu zamestnancov vo forme réznych benefitov alebo vyhod pre

Zamestnancov.

Toto hodnotenie prebicha na zéklade kritérii, ktoré si ur¢i kazdy veduci zamestnanec. Tieto

kritéria su sti€astou jednou z obl'ibenych metdd hodnotenia, ktorou je metdéda BARS.

5.2.2 Stanovenie kritérii prostrednictvom metédy BARS

Spravna volba kritérii hodnotenia, ktoré odpovedaji charakteru Cinnosti je zdkladnym
predpokladom pre uspesSnost’ priebehu a tiez vyuzitia vysledku hodnotenia, ktory veduci

zamestnanec kazdy dei robi.

Téato metdda sluzi hodnotiacim zamestnancom pre stanovenie urcitych kritérii pre vykona-
vanie ¢innosti a pracovného chovania, ktoré by mal kazdy zamestnanec dosiahnut’

a dodrziavat’.

Prostrednictvom tejto metody si veduci zamestnanci stanovuju urcité kritéria, ktoré su za-
loZzené na hodnoteni vykonanej prace a pracovného chovania zamestnanca. Veduci za-
mestnanec si stanovi kritérid od nevyhovujuceho az po vynikajiceho a kazdého zamest-
nanca na zaklade toho, kam ho zaradi kazdy den po jeho odvedenej praci ohodnoti. Za-
mestnanci maji preto po svojej vykonanej praci ré6zne hodnotenia, na zaklade toho, ako

prislusna pracu vykonali, pripadne aké bolo ich pracovné chovanie na pracovisku.
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5.3 Postup pri hodnoteni zamestnancov robotnickej triedy

Vv spolo¢nosti XY

Po niekol’kych interview s vedticimi zamestnanci vyplynulo, ze s zamestnanci robotnicke;j
triedy hodnoteni kazdy den na zaklade toho, ako vykonaji svoju pracu a aké je ich pracov-
né chovanie. Ugelom kazdodenného hodnotenia je kontrolovat’ vietku odvedent pracu
a nasledne na to, poskytnut’ konkrétnemu zamestnancovi prislusna spatnti vizbu a na za-
klade toho im pridelit’ prislusné hodnotenie. Hodnotenie robotnickych zamestnancov pre-

bieha v troch fazach:

e Kontrola vykonanej prace.
e posudenie prace na zéklade stanovenych kritérii.

e spracovanie vysledkov hodnotenia.

5.3.1 Kontrola vykonanej prace zamestnancov robotnickej triedy

Kazdy veduci zamestnanec musi neustale kontrolovat’ vSetku vykonanu précu, ktortl jeho
podriadeny zamestnanci vykonavaji. Odvedent pracu po kazdom dni starostlivo skontro-

luju a na zaklade toho pracu posudia podl'a stanovenych kritérii.

5.3.2 Posudenie prace na zaklade stanovenych Kritérii

Vykonand praca a tieZ pracovné spravanie zamestnanca robotnickej triedy sa posudi na
zaklade stanovenych kritérii, na zaklade ktorych st nasledne stanovované zamestnancom
odmeny. Pri dobre odvedenej praci a sprdvnemu pracovnému spravaniu su zamestnancom

pridelené odmeny, ktoré im za ich pracu, ktorti vykonali naleZia.

5.3.3 Spracovanie vysledkov hodnotenia

Vysledky, ktoré vedlci zamestnanci posudzuji podl'a stanovenych kritérii sa d’alej spraco-

vavajui podla noriem, ktoré st dané prisluSnym pracam.
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6 PREDNOSTI ANEDOSTATKY SYSTEMU HODNOTENIA
ZAMESTNANCOV PRACOVNEJ POZICIE ROBOTNIK
V SPOLOCNOSTI XY

Na zaklade poziadaviek managementu spolo¢nosti XY bola vykonana analyza systému

hodnotenia zamestnancov na pracovnej pozicii robotnik.

Spolo¢nost’ XY hodnoti svojich zamestnancov na pracovnej pozicii robotnik neformalnym

sposobom a to kazdodenne.

Velkou vyhodou systému hodnotenia v spolocnosti XY je, Ze zamestnanci pracovnej pozi-
cie robotnik dostavaji okamzita spitn vézbu po vykonani svojej kazdodennej prace. Za-
mestnanci tak hned’ vedia, ¢i bola praca odvedena podla poziadaviek, alebo naopak s pra-

cou nie je nadriadeny spokojny.

Jednou z prednosti hodnotenia zamestnancov pracovnej pozicie robotnik v spolo¢nosti XY
je tiez, ze vedlci zamestnanci maju stanovené urcité kritérid, vd’aka ktorym mozu kazdy
dent jednotlivé odvedené prace skontrolovat’ presne anasledne na to poskytnut vyssie

spominant spétnu vézbu.

Toto neformalne kazdodenné hodnotenie sa vSak zamestnancom na pracovnej pozicii ro-
botnik nepremieta do odmien. Pre nich je teda spdtna vdzba len orientaéného charakteru
a nepOsobi na stimuldciu/motivaciu zamestnancov na pracovnej pozicii robotnik podavat’

stale lepsi vykon.

Najvacsim nedostatkom systému hodnotenia zamestnancov na pracovnej pozicii robotnik
Vv spolo¢nosti XY je teda chybajice formélne hodnotenie. Manazment spolo¢nosti XY ne-
ma moznost’ vidiet' objektivne hodnotenie zamestnancov a na zaklade toho pridelit’ pri-
slusnu vysku odmien. Manazment spolo¢nosti XY preto vyslovil potrebu formalneho hod-
notenia prave zamestnancov pracovnej pozicie robotnik, ktori v spolocnosti XY formélne

hodnotenti nie st.

Zamestnanci pracovnej pozicie robotnik nemaji moznost’ spitnej vizby vo forme hodno-
tiaceho pohovoru, ktory je nadvéznost'ou na formalne hodnotenie. V hodnotiacom poho-
vore by mali moznost’ nahliadnut’ na formalne hodnotenie, ktoré prebicha prostrednictvom
hodnotiacich formuldrov a prebrat’ tak osobne prednosti a nedostatky prace, ktora zamest-

nanec pracovnej pozicie robotnik vykonava.
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V spolocnosti XY chyba sebahodnotenie a hodnotenie spolupracovnikmi zamestnancov
pracovnej pozicie robotnik, ktoré moze prispiet’ k objektivnemu hodnoteniu, ktoré je vyko-
nané z pohl'adu zamestnanca a spolupracovnika. Podobne by mal mat’ kazdy zamestnanec
moznost’ vyjadrit’, ¢i je V spolo¢nosti XY spokojny, vyjadrit’ pripadné pripomienky k praci

alebo k vedeniu prace.

Na zaklade tvorby jednotlivych hodnotiacich formularov by mohol manazment spolo¢nosti
XY c¢o najviac zobjektivnit’ proces hodnotenia a samotné vysledky hodnotenia. Pri konec-
nom hodnoteni zamestnancov pracovnej pozicie robotnik tak méze brat’ do urcitej miery
do uvahy nielen hodnotenie od nadriadeného ale aj sebahodnotenie a hodnotenie od na-

hodne vybranej skupiny spolupracovnikov.
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7 NAVRHY A DOPORUCENIA VEDUCE KU ZLEPSENIU
SUCASNEHO STAVU SYSTEMU HODNOTENIA
ZAMESTNANCOV PRACOVNEJ POZICIE ROBOTNIK
V SPOLOCNOSTI XY

Po analyze stcasného stavu hodnotenia zamestnancov na pracovnej pozicii robotnik
Vv spolo¢nosti XY som dosla k skuto¢nostiam, ktoré mi budu podkladom pre vypracovanie

navrhov a doporuceni pre spolocnost’ XY v ramci hodnotenia tychto zamestnancov.

Cielom mojich navrhov a doporuceni bude zefektivnit’ systém hodnotenia zamestnancov
pracovnej pozicie robotnik Vv spolo¢nosti XY na zdklade zistenych skutocnosti. Hlavnym
prinosom mojich navrhov a doporuceni bude vytvorit formuldr hodnotenia, ktory bude

sluzit’ pre formalne hodnotenie zamestnancov robotnickych pozicii v spolocnost’ XY.

Formular pre hodnotenie zamestnancov na pracovnych poziciach robotnikov bude vytvo-
reny na zadklade poZiadaviek managementu spolocnosti XY, ktory vyslovil chybajtci for-

malny systém a formulére prave pre takéto hodnotenie.

Do formalneho hodnotenia zamestnancov pracovnej pozicie robotnik navrhujem zaviest
hodnotenie nadriadenym, sebahodnotenia a hodnotenie spolupracovnikom, aby bolo hod-

notenie zamestnancov na pracovnej pozicii robotnik ¢o najobjektivnejsie.

7.1 Zavedenie polro¢ného hodnotenia zamestnancov na pracovnej pozi-

cii robotnik

Pre hodnotenie zamestnancov Vv robotnickej pozicii odpora¢am zaviest' v spolo¢nosti XY

polro¢né hodnotenie zamestnancov.

Polro¢né hodnotenie by malo prebichat’ vzdy po kazdom pol roku v prislusnom mesiaci,
napriklad v januari, v presne stanovenom termine a d’alej v juli, 0 ktorych budu vediet’ nie-

len nadriadeny, ale i podriadeni zamestnanci.

Sucastou formalneho hodnotiaceho rozhovoru by boli oficialne hodnotenia zamestnancov
na pracovnej pozicii robotnik, hodnotiaci rozhovor, motiva¢ny pohovor a moznost za-
mestnancov vyjadrit’ svoje navrhy, odporucenia, pripadné vyjadrenie nesthlasu s hodnote-

nim a prediskutovanie moznych zlepSeni zamestnancovej doterajsej prace.

Nedelitel'nou stcastou by malo byt’ urcite sebahodnotenie zamestnanca na pracovnej pozi-

cii robotnik, ktoré je ddlezité nielen pre jeho rozvoj, ale tak isto manazmentu spolo¢nosti



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 58

XY ukaze jeho pohl'ad na pracu a pracovné prostredie. Preto by mal mat’ kazdy zamestna-
nec moznost' ohodnotit’ sa sam, aby nadriadeni zamestnanci videli, ako sam seba vnima

a hodnoti, pripadne to mohli porovnat’ s vlastnym hodnotenim.

Hodnotenie zamestnanca spolupracovnikom alebo spolupracovnikmi je urcite prinosom
pre nadriadenych, ktori mézu takto vidiet' chyby alebo nedostatky, ako ich vnimaji ostatni

a vel'a im to mdze o praci zamestnanca povedat’.

7.2 Formulare polro¢ného hodnotenia zamestnancov na pracovnej po-

zicii robotnik v spolo¢nosti XY

Vo formularoch polroéného hodnotenia zamestnancov na pracovnej pozicii robotnik
Vv spolo¢nosti XY budi mat’ zamestnanci moznost’ sebahodnotenia a d’alej budi hodnoteny

nadriadenymi zamestnancami a vybranymi spolupracovnikmi.

7.2.1 Formular pre sebahodnotenie zamestnancov na pracovnej pozicii robotnik

Vv spolo¢nosti XY

Domnievam sa, ze sebahodnotenie u zamestnancov pracovnej pozicie robotnik
Vv spoloc¢nosti XY vel'mi chyba. Zamestnanci na tejto pracovnej pozicii nemaji moznost’
ohodnotit’ podl'a seba vykonanu pracu, pracovné prostredie, kde pracuji a hodnotit’ pracu

podla narocnosti, s akou sa vykonava.

Kazdy zamestnanec pracovnej pozicie robotnik tak dostane moZnost’ nielen byt hodnote-
nym nadriadenym zamestnancom, ale tiez samym seba. Mdze takto vyjadrit’ osobny po-

hl'ad na to, ako svoju pracu hodnoti a pripadne to porovnat’ s hodnotenim ostatnych.

Do formulara pre sebahodnotenie, ktory je znazorneny v prilohe (Priloha — P 1V) tejto ba-
kalarskej prace, by som urcite navrhla urcitl stupnicu, podl'a ktorej by sa jednotlivy za-
mestnanci ohodnotili. Stupnica, alebo $kala by mala byt bodovo hodnotena ¢iselne a to ako
1, 2, 3, 4, 5. Kazdé cislo by vyjadrovalo slovne hodnotenie, ktoré by si dany zamestnanec
podla seba vybral. Pri kazdom cisle by teda bol slovny popis, na zéklade ktorého by ohod-

notil svoju précu.

7.2.2 Formular pre hodnotenie spolupracovnikov

Formulér pre hodnotenie spolupracovnikov na pracovnej pozicii robotnik je vytvoreny na

zaklade toho, aby hodnotenie prebiehalo ¢o najobjektivnejsie. Pri tomto hodnoteni bude



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 59

vybrana urcita skupina zamestnancov na pracovnej pozicii robotnik, vzdy ndhodne a vzdy

in4, aby hodnotenie bolo vzdy objektivne.

V tomto hodnotiacom formulari, ktory je v prilohe (Priloha — P I1l), ma moznost’ kazdy
zamestnanec ohodnotit’ pracu svojich spolupracovnikov na zaklade svojho pozorovania

a svojich vlastnych nazorov na vykonavanu pracu.

Tento formular by mal obsahovat’ druh prace, ktorti vykonavaju robotnici a tiezZ moznost’
na vyjadrenie vlastnych nazorov na pracu spolupracovnikov, ktord vykonavaju.
V moznosti vol'ného vyjadrenia svojho ndzoru by mohli vyjadrit’ spokojnost’ alebo nespo-
kojnost’ s pracou, ktoru odvadzaju ich spolupracovnici, pripadne napisat’ ich pripomienky

alebo pochvaly k vykonanej praci.

Hodnotenie spolupracovnikmi bude prebiehat’ priblizne 14 dni pred formalnym hodnote-
nim konkrétneho zamestnanca na pracovnej pozicii robotnik a bude naii brany ohl'ad pri
celkovom hodnoteni konkrétneho zamestnanca pracovnej pozicie robotnik v spolo¢nosti

XY.

Aby bolo hodnotenie spolupracovnikmi ¢o najefektivnejsie, budu zvolené len kl'i¢ové po-
vinnosti, ktoré sa budu hodnotit’. Medzi kI'icové povinnosti, ktoré sa budu u zamestnancov
pracovnej pozicie robotnik hodnotit’ boli vybrané nasledovné, na zéklade poziadaviek ma-

nagementu:

e Kvalita vykonanej préce.

e Kvantita vykonanej prace.

e Pracovné spravanie.

e Ochota k plneniu pracovnych tloh a povinnosti.
e Vztah so spolupracovnikmi/nadriadenym.

e BOZP.

e Praca nadcas.

Jednotlivé kritéria buda hodnotené bodmi z Ciselnej stupnice od 1 do 5. Jednotlivé Cisla
obsahuju slovné ohodnotenie od najlepSieho az po najhorsie. Na zaklade slovného popisu
daného cisla vyberie spolupracovnik to, ktoré sa k jeho kolegovi najviac hodi. Jednotlivé

body st uvedené aj s ich charakteristikami v nasledujtcej tabul’ke (Tab. 5).
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Tab. 5. Kritéria hodnotenia zamestnancov na pracovnej pozicii robotnik v spolocnosti XY

(Vlastné spracovanie)

HODNOTENIE:

Vynikajica uro- Nadpriemer-  Priemerna Podpriemer-  Nedostatoéna

vel: vyrazne pre- na urovei: Wroven: ni  uroveii: troveii: nespliia
sahuje poziadav- presahuje po- spiia po- mierne nedos- poziadav-
ky/plnenie tloh. ziadavky plne- Ziadavky tatky. ky/plnenie tuloh, je
nia uloh. presne pod- nutné zlepsenie.
I'a stanove-
nych  no-
riem.

Tabulka (Tab. 5) vyjadruje jednotlivé kritéria, ktoré st ohodnotené pomocou bodovej

stupnice, ktora vyjadruje ¢isla zodpovedajice narocnosti jednotlivej prace.

7.2.3 Spokojnost’ zamestnanca V spolo¢nosti XY

V tomto formulari, ktory je sucasti prilohy (Priloha — P II), som navrhla priestor pre za-
mestnancov robotnickej pozicie vyjadrit’ svoj nazor na pracu, spokojnost’ a pracovné pro-

stredie v spolo¢nosti XY na zaklade jeho pohladu.

V prvej Casti formuldra zamestnanec vyjadri spokojnost’ v spolocnosti XY. Vyjadri svoju
spokojnost’ s pracou, ktor vykonava a S pracovnym prostredim a podmienkami, ktoré

S jeho pracou stvisia.

V dalsej cCasti formulara vyjadri zamestnanec na robotnickej pozicii svoje navrhy
a pripadné odporucania, ktoré by na danu pracu sam navrhoval. Aké podmienky, by mohli
zlepsit’ jeho pracovnt vykonnost’, aké pomdcky by k praci viac potreboval.

Nakoniec moze vyjadrit’ svoj nazor na hodnotenie prace, na hodnotenie vedicim zamest-
nancom, pripadne s ¢im nesuhlasi alebo ¢o mu najviac prekéza.

Takto mdze spolocnost’ XY vidiet’, s ¢im st zamestnanci najviac nespokojni, ¢o by im pri
praci viac pomohlo a najst mozné rieSenia problémov, ktoré st v spojeni s hodnotenim

Zzamestnancov.
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7.3 Novy formular polro¢ného hodnotenia zamestnanca pracovnej pozi-

cie robotnik v spolo¢nosti XY

Ked'Ze sa v spolo¢nosti XY vykonéava len neformalne hodnotenie, navrhujem novy formu-
lar, ktory je prezentovany V prilohe (Priloha — P 1), zostavit’ na zaklade kritérii k praci, kto-

ré budi mat’ svoju vahu doélezitosti pre hodnotenie konkrétneho zamestnanca.

Z toho vyplyva, Ze tieto kritéria buda zostavované podl'a dolezitosti prace, ktora robotnic-
ky zamestnanec Vv spolo¢nosti XY vykona. Kazda praca ma inti naro¢nost’, preto je zvolena
prave vaha prace, ktord je uvedend vo formulari polrocného hodnotenia zamestnancov

a vychédza z poziadaviek managementu spolo¢nosti XY.
Kritéria pre zamestnanca sa budi skladat’ z nasledujucich casti:

e KPuicové povinnosti a ulohy:
e Efektivnost’ prace.
e Uspora nakladov.
e Vyuzivanie pracovného Casu.
e Dochvilnost'.
e BOZP.
e Hodnotenie schopnosti zamestnanca:
o Komunikicia.
e Organizacné schopnosti.
e RieSenie problémov.
e Zodpovednost.
e Hodnotenie pracovného a socialneho spravania zamestnanca:
e Pristup k préci.
e Ochota k plneniu pracovnych tloh a povinnosti.
e Poriadok na pracovisku.
e Dobry vztah so spolupracovnikmi a nadriadenym.
e Hodnotenie kvantity a kvality vykonanej prace
e Kbvantita vykonanej prace.
e Kuvalita vykonanej prace.

e Praca nadcas.

Tieto uvedené kritéria by mali pomoct zlepsit’ a zobjektivnit’ hodnotenie zamestnancov.
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V danom formulari, ktory je v prilohe (Priloha — P 1), som vybrala kritéria, ktoré su veno-
vané nielen kvalite a kvantite odvedenej prace, ale aj osobnym vlastnostiam zamestnancov,

na ktoré by urcite nadriadeni nemali zabudat'.

Aby bolo hodnotenie zamestnancov na robotnickej pozicii Vv spolo¢nosti XY efektivne
a objektivne, mal by mat’ kazdy zamestnanec urcity pocet bodov, od ktorého sa bude jeho
ohodnotenie odvijat'. Preto som navrhla formular, ktory je sucasti prilohy (Priloha — P 1),
ktory bude mat’ bodové hodnotenie, na zéklade ktorého, vedici zamestnanec ohodnoti

svojho podriadeného podla prace, ktorti vykonal.

Bodové hodnotenie bude stanovené pre jednotlivé kritéria po¢tom bodov, ktoré zamest-
nancovi nalezia. Toto hodnotenie bude v bodoch od 1 az po 10, a ku kazdému ¢islu bude
nalezat’ vdha bodu, ktorou sa nésledne na to vyndsobi pocet bodov a zisti sa celkova pro-

duktivita a hodnota prace, ktorti zamestnanec vykonal.

Kazdé jedno z vyssie uvedenych kritérii bude mat’ svoju réznu vahu. Na konci sa vSetky
body z jednotlivych kritérii spocitaju a zisti sa tak produktivita a efektivnost’ prace jednot-
livych zamestnancov robotnickej pozicie v spolo¢nosti XY. Véha jednotlivych kritérii bola

stanovena na zaklade interview so zastupcami spoloc¢nosti XY.

Najlepsi zamestnanec tak mdze dosiahnut’ az hodnotu 10, teda bude ohodnoteny najlepsie,
naopak zamestnanec, ktory odvadza svoju pracu horSie dosiahne nizku hodnotu a tomu
bude nalezat’ aj jeho hodnotenie za pracu. Stupnica je vyjadrena v nasledujucej tabul'ke

(Tab. 6).

Tab. 6. Stupnica hodnotenia zamestnancov na pracovnej pozicii robotnik v spolocnosti XY

(Vlastné spracovanie)

Od Do Zamestnanec

10,0 bodov 8,5 bodu Vynikajuce vysledky
8,4 bodu 7,0 bodov Dobré vysledky

6,9 bodu 5,5 bodov Uspokojivé vysledky
5,4 bodu 4,0 body Neuspokojivé vysledky

3,9 bodu 0,0 bodov Nadbyto¢ny zamestnanec
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Podl'a dosiahnutych bodov zamestnancov tak nadriadeny bude vidiet, ktory zamestnanec
je produktivny a dosahuje po polro¢nom hodnoteni najlepsie vysledky a naopak, ktori za-
mestnanci pracovnej pozicie robotnik st pre spolo¢nost’ XY nadbytoény a nevykonavaju
potrebnu produktivitu prace a spolocnosti XY tak neprinasaju ziadne dobré a uspokojivé

vysledky.

Hodnotenie bude spravodlivé, pretoze bude hodnotena kazda cast’ jeho prace, jeho osobny
rozvoj, jeho pracovné vztahy a tiez spravanie na pracovisku. Tieto vSetky fakty budu pozo-
rované¢ pocas celého roka a nasledne na to vedicim zamestnancom spracované
a ohodnotené. Body, ktoré obsahuje tabul'ka som zvolila podla toho, aby sa kazda praca
dala zaradit’ podl'a toho, ako je vykonana. Kazdy pocet bodov obsahuje slovné vyjadrenie,
podl'a ktorého veduci zamestnanec zaradi vykonanu pracu podriadeného. Tieto body som

navrhla tak, aby boli pre hodnotenie jednoduché a efektivne.

7.3.1 Finan¢né ohodnotenie dosiahnutych bodov

Na zaklade dosiahnutych bodov dostane kazdy zamestnanec finanéné ohodnotenie vo for-
me odmeny. Tato odmena sa bude odvijat’ od celkového dosiahnutého poctu bodov, ktoré
kazdy zamestnanec pracovnej pozicie robotnik ziska po vynasobeni poctu bodov

s jednotlivou vahou kazdého kritéria.

Finan¢né ohodnotenie zamestnancov na zaklade dosiahnutych bodov vyjadruje nasledujica
tabul’ka (Tab. 7). Sumy, ktoré su uvedené v tabul’ke (Tab. 7) su stanovené podl'a poziada-
viek managementu, ktori pripustil maximalnu hranicu finanénych prostriedkov, ktoru ne-

mozeme prekrocit’.

Tab. 7. Financné ohodnotenie zamestnancov na pracovnej pozicii robotnik V spolocnosti

XY na zaklade dosiahnutych bodov (Vlastné spracovanie)

Od Do EUR
84,0 bodov 70,0 bodov 100
69,0 bodov 59,0 bodov 50
58,0 bodov 40,0 bodov 20
39,0 bodov 21,0 bodov 0

20,0 bodov 0,0 bodov 0
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Pocet bodov vo vyssSie uvedenej tabulke (Tab. 7) vychadza z poc¢tu bodov, ktoré moze za-
mestnanec maximalne ziskat, ak by boli jeho pracovné vysledky vynikajuce, teda splnené

na 100 %, to znamena, ze moze ziskat’ maximalne 84 bodov.

Zamestnanci, ktori spadaju do skupiny zamestnancov s Vynikajucimi vysledkami dostant
finan¢nu odmenu EUR 100. Tito zamestnanci st pre spolocnost’ XY velkym prinosom
a ich praca ma znacny vplyv na hospodarsky vysledok spolo¢nosti XY, preto ich finan¢na

odmena bude najvyssia zo vsetkych.

Zamestnanci, ktori maju dobré vysledky a dosahuju 69,0 — 59,0 bodov, dostanu finan¢né
ohodnotenie vo vySke EUR 50. Tito zamestnanci majt tieZ dobra produktivitu a kvalitu
odvedenej prace, ich schopnosti st pre spolo¢nost’ XY dobré a nema dovod s nimi rozvia-

zat’ pracovny pomer.

Vysledky zamestnancov, ktoré st v rozpéti od 58,0 — 40,0 bodov, st ohodnoteny ¢iastkou
EUR 20, pretoze ich vysledky su pre spolocnost’ XY zatial’ dostacujice, maju vSak urcité
chyby pri praci, ktoré¢ mézu byt’ prediskutované v hodnotiacom pohovore, pripadne navrh-

nuté mozné zlepSenia, ktoré by mohli problémy vyriesit.

Finanéné ohodnotenie vo vyske EUR 0 nélezi zamestnancom, ktori maji bodové hodnote-
nie medzi 39,0 — 21,0 bodmi a ich vysledky s neuspokojivé. Takyto zamestnanci nedosta-
nd ani minimalnu odmenu a ich praca bude rozobrata blizSie v hodnotiacom pohovore,
Vv ktorom sa preberu s hodnotitel'om vSetky nedostatky, ktoré¢ by mal zamestnanec zmenit’,

pripadne zlepsit’.

Zamestnanci, ktori dosiahnu 20 bodov a menej, st pre spolo¢nost XY neuzitocni
a spolo¢nost’ XY ich uz d’alej nemusi zamestnavat’, pretoze ich praca je nepostacujlca,
teda spolocnosti XY neprinaSaju ziadne dobré vysledky. V takomto pripade mdéze manaz-
ment spolo¢nosti XY nasledne so zamestnancom rozviazat’ pracovny pomer, pretoze je pre

flu nadbyto¢ny a nepodava dostacujici pracovny vykon.

Vyska odmeny zamestnancov na pracovnej pozicii robotnik je stanovena na zaklade roz-
poctu managementu. Manazment je sa rozhodol poskytnut’ a vyélenit’ finan¢né prostriedky

vo vySke EUR 5000 na pol roka pre kazdé pracovné stredisko.

Na kazdom pracovnom useku ma vedici zamestnanec 50 zamestnancov na pracovnej po-
zicii robotnik, ktorych pracu hodnoti. Ak by kazdy z tychto zamestnancov vykonaval svoju

pracu na 100 %, odmeny by sa zmestili do rozpo¢tu a manazment spolo¢nosti XY by tak
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polro¢ne zaplatil na odmenach EUR 5000. Takymto sposobom by boli splnené poziadavky

managementu spoloc¢nosti XY.
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ZAVER

Uspe$né plnenie uloh vacsiny personalnych oblasti je podmienené fungovanim kvalitativ-
neho a objektivneho systému hodnotenia pracovného vykonu a pracovného chovania, pre-
toze bez systému kvalitného hodnotenia zamestnanca je problematické realizovat’ kvalitny

systém rozmiestiiovania, povySovania, kvalifikaénych aktivit a tiez odmeniovania.

Dobry a efektivny systém hodnotenia ovplyviiuje nielen pristup k praci, ale tiez pracovni
vykonnost' zamestnancov. Hodnotenie, ktoré je spravodlivé a objektivne méze stimulo-
vat/motivovat’ zamestnancov k podavaniu lepSich pracovnych vykonov, ¢o ovplyviiuje aj

hospodarsky vysledok organizécie a jej dobré meno na trhu.
Bakalarska praca bola rozdelena na dve Casti — na teoreticka Cast’ a na ¢ast’ prakticka.

Ciel'om teoretickej Casti bakalarskej prace bolo spracovat’ na zaklade dostupnej a aktualne;j
literatry teoretické poznatky z danej oblasti (hodnotenia zamestnancov) a nasledne na to

formulovat’ teoretické vychodiska pre spracovanie praktickej Casti bakalarskej prace.

Ciel'om praktickej Casti bakalarskej prace bola analyza sti¢asného stavu systému hodnote-
nia zamestnancov na pracovnej pozicii robotnik v spoloc¢nosti XY. Nasledne na to evaluo-
vat’ prednosti a pripadné nedostatky tohto systému. V ramci tejto Casti bakalarske prace
bolo vyuZito najmé kvalitativneho vyskumu prostrednictvom interview so zamestnanci

spoloc¢nosti XY.

V ramci analyzy sucasného stavu systému hodnotenia zamestnancov sa vychadzalo z po-
ziadavkou managementu spoloc¢nosti XY. Tieto poziadavky boli dva — zamerat’ analyzu
sucasného stavu systému hodnotenia na zamestnancov pracovnej pozicie robotnik

a navrhnat’ formalny spdsob hodnotenia tychto zamestnancov.

Zamestnanci na robotnickych poziciach st hodnoteni len neformalnym spdsobom svojim
veducim zamestnancom, na zéklade toho, aku pracu odvedua. Tento typ hodnotenia je vel-
mi neefektivny, pretoZze zamestnanci nemaju moznost’ ohodnotit’ ani svoju pracu, ani pracu
svojich spolupracovnikov. To je pre zamestnancov velkou nevyhodou, pretoze nemaji
moznost’ vyjadrit' svoj nazor na hodnotenie prace a tento typ hodnotenia sa nepremieta do

vysky ich odmien.

Hlavnym cielom mojej bakalarskej prace bolo navrhnut' formular formalneho hodnotenia

pre zamestnancov pracovnej pozicie robotnik. Formular pre hodnotenie zamestnancov pra-
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covnej pozicie robotnik spolo¢nosti XY bude pre polrocné hodnotenie zamestnancov pra-

covnej pozicie robotnik v spolo¢nosti XY.

Formular bude slizit’ na to, aby bol kazdy zamestnanec pracovnej pozicie robotnik ohod-
noteny na zaklade vykonanej prace pocas celého roka. V tomto hodnoteni budi zohl'adne-
né kritéria ako st hlavne odvedena kvalita prace, odvedena kvantita prace, dochvilnost’
zamestnanca, motivacia, BOZP, praca nadcas a iné faktory, ktoré zamestnanca pri praci

ovplyviuju.

Dal§im formuldrom pre zamestnancov pracovnej pozicie robotnik bude formular sebahod-
notenia. Kazdy zamestnanec bude mat’ moznost’ ohodnotit’ svoju pracu sam, na zaklade
svojho nazoru na vykonanu pracu, na naro¢nost’ vykonanej prace a na pracovné podmien-

Ky, v ktorych pracuje.

Pri hodnoteni budt hodnotit’ aj jednotlivy spolupracovnici, ktory pocas pol roka vykonava-

Ju pracu robotnickej pozicie a budi mat’ moznost’ ohodnotit’ pracu svojich kolegov.

Zamestnanci pracovnej pozicie robotnik vo formulari budd moéct vyjadrit spokojnost
Vv spolocnosti XY. Tu maju priestor pre vyjadrenie svojich ndzorov, mdézu vyjadrit’ nespo-
kojnost’ s pracou, pracovnymi podmienkami, s hodnotenim alebo s inymi faktormi, ktoré
ich pri praci ovplyviuju.

Konec¢né hodnotenie sa bude odvijat od dosiahnutych bodov, ktoré kazdy zamestnanec
ziska. Od tychto bodov sa nasledne na to odvija finan¢né hodnotenie, ktoré bude udelené

podl'a dosiahnutych bodov kazdému zamestnancovi.

Finan¢né ohodnotenie zamestnancov na pracovnej pozicii robotnik sa odvija od finan¢nych
prostriedkov managementu spolo¢nosti XY, ktoré su stanovené na formalne hodnotenie
zamestnancov a tato vyska nesmie byt prekrocena. V pripade, ze kazdy zamestnanec by
svoju pracu spifial na 100 %, ekonomické naro¢nost’ formalneho hodnotenia by znamenala
EUR 5000 pre kazdé polrocné hodnotenie, ¢o je suma, ktort mé vy€leneny manazment

spolo¢nosti XY a ktora nesmie byt’ prekrocena.

Pri spracovani bakalarskej prace boli pouzité odborné monografické publikacie, elektro-

nické zdroje a interné zdroje spolo¢nosti XY.

Pri spracovani bakalarskej prace sa postupovalo podla Zéasad pre vypracovanie, ktoré st
formulované v Zadani bakaléarskej prace. Domnievam sa, zZe sa mi podarilo spracovat’ vSet-

ky uvedené body a splnit’ tak definované ciele bakalarskej prace.
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ZOZNAM POUZITYCH SKRATIEK A SYMBOLOV
BOZP Bezpetnost a ochrana zdravia pri praci

TN Trencin

TT Trnava

TO Topol’cany
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PRILOHA P I: FORMULAR PRE POLROCNE HODNOTENIE
ZAMESTNANCA PRACOVNEJ POZICIE ROBOTNIK
V SPOLOCNOSTI XY

Meno hodnoteného zamestnanca:
Stredisko:
Pracovné zaradenie:

Meno hodnotitel’a (nadriadeného):

Vaha Pocet Bod
pORINOUISN12 bodov bodov celko)r/n

A. KPucové povinnosti a ulo-

hy/kritéria/hodnotenie
1. Efektivnost’ prace 0,60
2. Uspora nakladov 0,60
3. Vyuzivanie pracovného Casu 0,60
4, Dochvilnost’ 0,60
5. BOZP 0,60

SUCET DOSIAHNUTYCH BODOV

B. Hodnotenie schopnosti zamestnanca
1. Schopnosti zamestnanca 0,40
2. Komunikacia 0,40
3. Organizacné schopnosti 0,40
4. RiesSenie problémov 0,40
5. Zodpovednost’ 0,40

SUCET DOSIAHNUTYCH BODOV

C. Hodnotenie pracovného a socidlneho spravania zamest-

nanca
1. Pristup k praci 0,25
2. Ochota Kk plneniu uloh a povinnosti 0,25
3. Poriadok na pracovisku 0,25
4. Vzt'ah so spolupracovnikom/nadriadenym 0,25

SUCET DOSIAHNUTYCH BODOV

C. Hodnotenie kvantity a kvality vykonanej pra-

ce
1. Kvantita préce 0,80
2. Kvalita prace 0,80
3. Praca nadcas 0,80

SUCET DOSIAHNUTYCH BODOV

CELKOVY POCET DOSIAHNUTYCH BODOV




Klasifikac¢na stupnica pre polro¢né hodnotenie zamestnanca pracovnej pozicie robot-

nik v spolo¢nosti XY

Od Do Zamestnanec

10,0 bodov 8,5 bodu Vynikajuce vysledky

8,4 bodu 7,0 bodov Dobré vysledky

6,9 bodu 5,5 bodov Uspokojivé vysledky

5,4 bodu 4,0 body Neuspokojivé vysledky

3,9 bodu 0,0 bodov Nadbyto¢ny zamestnanec
Datum:

Podpis hodnoteného zamestnanca Podpis hodnotitel’a

Zamestnanec s hodnotenim sthlasi Ano Nie



PRILOHA P II: FORMULAR SPOKOJNOSTI ZAMESTNANCOV
PRACOVNEJ POZICIE ROBOTNIK V SPOLOCNOSTI XY

1. Vyhovuje Vam stcasna pracovna pozicia? Ano/Nie
2. Vyhovuji Vam pracovné podmienky a pracovné prostredie? Ano/Nie
3. Priestor na vyjadrenie pripomienok zamestnanca:

4.

5.

6.

7.

8.

9.

10.

11.

12.

Meno:

Priezvisko:

Podpis zamestnanca Datum



PRILOHAP I11: FORMULAR HODNOTENIA
SPOLUPRACOVNIKMI ZAMESTNANCOV PRACOVNEJ POZICIE
ROBOTNIK V SPOLOCNOSTI XY

Meno a priezvisko hodnoteného Meno hodnotitel’a

zamestnanca: (spolupracovnika):

Pracovna pozicia hodnoteného vy
p Osobné cislo hod-

zamestnanca: notitela:

Obdobie hodnotenia (od — do): Utvar:

Pocet bodov:

Poznamky hodnotitel’a:

Hodnotenie kI'a¢ovych povinnosti, schopnosti, pracovného a socidlneho spravania za-

mestnancov
HODNOTENIE:

1 2 3 4 5
Vynikajica tro- | Nadpriemerna | Priemerna | Podpriemerna | Nedostatona tro-
vell: vyrazne presa- | Urovei: presa- | uroveii: uroveii: mierne | vei: nesplia pozia-
huje poziadav- | huje poziadav- | splha pozia- | nedostatky. davky/plnenie tloh,
ky/plnenie uloh. ky plnenia tloh. | davky pres- je nutné zlepsenie.

ne podla
stanovenych

noriem




HODNOTENIE

Pocet bodov

Hodnotenie Kkritéria

Kvalita vykonanej prace

Kvantita vykonanej prace

Pracovné spravanie

Ochota K plneniu tloh a povinnosti

Vztah so spolupracovnikmi/nadriadenym

BOZP

N oo (o MW d e

Praca nadcas

Sucet bodov:

Datum:

Podpis hodnotitela:




PRILOHA P IV: FORMULAR SEBAHODNOTENIA
ZAMESTNANCOV PRACOVNEJ POZICIE ROBOTNIK
V SPOLOCNOSTI XY

Formular sebahodnotenia

Priezvisko, meno, titul

Hodnotené obdobie od : do:

Pracovisko, veduci pracoviska

1. Zhodnotenie obdobia od posledného hodnotenia alebo od nastupu do funkcie:
pozitiva vlastnej prace (max. 50 slov)

e negativa vlastnej prace (max. 50 slov)

2. Vyjadrenie k spolupraci s vedicim zamestnancom (max. 50 slov)

3. Zaujem o d’alSi rozvoj:

e profesiondlny (v com):

e osobny (v ¢om):

4. Vyty€enie uloh na d’alSie obdobie hodnotené obdobie (sihrn nametov) (max. 50

slov)

Datum: Podpis:




