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Anotacia

Marta TkéaCova.: Hodnotenie a motivacia zamestnancov v akciovej spolo¢nosti.
[Diplomova praca]

Marta Tkacova, Univerzita J. A. Komenského v Prahe — Veduci prace: Ing. Mgr.
Katarina OnderiSinova — stupeii: Mgr. Praha: 2011, 100 s.

Témou diplomovej prace je poukazat’ na vyznam persondlneho riadenia, ktoré
predstavuje v organizdcii stratégiu pristupu ktomu najcennejSiemu, Co kazda
organizéacia vlastni — k 'ud'om, ktori v nej pracuji. Budeme sa zaoberat procesom
hodnotenia zamestnancov a poukazeme na motivaciu, ako doéleziti ¢innost’ v procese
riadenia pracovného vykonu. Diplomova praca sa sklada zo Siestich Casti. V teoretickej
Casti predstavime vyznam, potrebu, metody a efektivitu hodnotenia a motivacie
zamestnancov na zéklade poznatkov z literatary.

V praktickej Casti predstavime konkrétnu akciova spoloc¢nost” Slovenska posta
a.s., ajej koncové organizacné zlozky — posSty. Na konkrétnych pripadoch prieskumu
a vlastnej skusenosti zhodnotime, ako je =zavedené hodnotenie a motivacia
zamestnancov na postach. Na zdklade zistenych skutoc¢nosti sa pokusime modifikovat’
sposob vykonavania hodnotenia zamestnancov tak, aby tvorilo déleziti stcast

motivacného procesu.
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ANNOTATION

Marta Tkacova.: Evaluation and motivation of staff in joint stock company.
(Diploma work) — Univerity of J.A. Komensky Prague — Tutor: Ing. Mgr. Katarina
Onderisinova — level of education: Mgr(Master). Prague:2011, 100s.

The theme of this thesis is to highlight the importance of personnel management,
which is the strategy of the organization access to the most valuable, as each
organization's own - the people who work there. We will deal with the evaluation
process of employees and point out the incentives as an important activity in the process
of performance management. This thesis consists of six parts. The Theoretical Part of
the importance, necessity and effectiveness of evaluation methods and motivation for

knowledge-based from the literature.

The practical part of a concrete joint-stock company Slovak Post, and its
terminal branches - mail. Research on specific cases and evaluate their own experiences,
is introduced as the evaluation and motivation of staff at post offices. Based on the
findings, to try, to modify the method of carrying out the evaluation of workers so as to

form an important part of the motivation process.

Key words: human resources, evaluation, motivation, motivation theories,
motivational factors, leadership style, communication, remuneration, organizational

culture, Slovak Post - SP, as e-mail
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UVOD

V poslednych rokoch nezadrzatelne stipa vyznam riadenia ludskych
zdrojov. Suvisi to predovsetkym s rastom modernych technologii, so
vzdelanostou obyvatel'stva, dynamickymi pohybmi na trhu tovaru a prace,
demokratizaciou spoloc¢nosti a pod .

Je praxou osved¢eny nazor, ze financné prostriedky sa daji pozicat, ze
technoldgia sa da kupit’, novy systém riadenia v podniku sa moze zaviest, ale to
vSetko sa nedd do pohybu, ak organizacia nedisponuje kapitdlom v podobe
kvalitnej pracovnej sily. Schopnosti I'udskych zdrojov v spojeni s finanénymi
a materidlnymi, predstavuju kIiovy nastroj sposobilosti a konkurencieschopnosti
organizacie.

Riadenie l'udskych zdrojov predstavuje vSetky cinnosti, ktoré sa tykaju
ludi v pracovnhom procese - ich ziskavanie, vyuzivanie a organizovanie ich
¢innosti, vysledkov prace, ich kompetencii a pracovného spravania vo vzt'ahu
k vykonavanej praci aich osobnému uspokojeniu. Ulohou riadenia I'udskych
zdrojov je prispievat’ nielen k naplneniu vytyCenych cielov organizacie, ale
zaroven k zabezpeCovaniu spokojnosti a potrieb zamestnancov. V radmci vedenia
l'udi je potrebné uplatiiovat’ také motivacné stimuly, ktoré dokazu zamestnancov
aktivovat’ k vy$Sim a kvalitnejSim pracovnym vykonom, nadSeniu a pracovnému
entuziazmu, ktoré vedu k naplneniu ciel'ov a pocitu vlastného uspokojenia.

V diplomovej praci sme sa zamerali na doleziti sucast’ riadenia 'udskych
zdrojov — systém vedenia 'udi — konkrétne na pracovnu motivaciu a hodnotenie
vykonnosti a kompetencii zamestnancov. Efektivne zavedeny systém hodnotenia
s prepojenim vysledkov do praxe, predstavuje doéleziti sucast motivacného
procesu. Spravodlivé financné ohodnotenie, praca — jej charakter a zmysel,
podnecujtice, vyhovujiice pracovné prostredie, organizacnd kultira, socidlne
istoty, urovenn interpersondlnej pracovnej komunikacie, Styl vedenia timu
a moznosti priebezného vzdeldvania, rozvoja osobnosti a sebarealizacie, sa radia
medzi najvyznamnejSie motivatory. Tieto vedu zamestnancov k dosahovaniu
vysledkov - zvySovaniu produktivity prace a napomahajl splnenie strategickych

zaujmov organizacie. I preto je potrebné proces vedenia l'udi stale zefektiviiovat.



1. HODNOTENIE

Hodnotenie seba a okolia je zakladnd TI'udska vlastnost. Pri takomto
neformalnom hodnoteni medzi sebou, prichadzame na individualne rozdiely
v spravani a jednani jednotlivcov. Rozdiely sa prejavuji nielen v beznom Zivote,
ale aj v pracovnom procese. Aj z tohto dovodu bolo nutné zamerat’ pozornost’ na
zamestnanca, jeho pracovny vykon apracovnu vykonnost. Aby sa zabranilo
vzniku nespravnych zaverov, ktoré by pri neformalnom, nesystematickom,
nahodnom posudzovani pracovnej vykonnosti mohli vzniknut a viest
k motivacnym, etickym a pravnym problémom, vznikla potreba vykonavania
Struktarovaného, systematického a spravodlivého hodnotenia zamestnancov.

Hodnotenie pracovného vykonu a kompetencii zamestnancov patri medzi
kl'aicové tulohy v procese vedenia Tudi. Objektivne a ddsledné hodnotenie
poskytuje obraz toho, do akej miery boli pri dosahovani cielov apri plneni
stanovenych uloh vyuzit¢ kompetencie zamestnancov. Na zdklade bilancovania
redlneho pracovného potencidlu s ktorym podnik disponuje, mozno programovo
rozvijat’ vedomosti, zru¢nosti, postoje, hodnotovu orientaciu, tvorivost a najmi
motivaciu u kazdého zamestnanca.

( Kachanakova, 2001 )

Obrazok €. 1: Schéma systému hodnotenia

Hodnotenie
pracovného
vykonu

Vykon
zamestnanca

Spitnd vizba
zamestnanca

A 4

Ciele a normy
vykonu

Persondlne Hodnotiaci
. . .
rozhodnutie zaznam

Zdroj: Kachanakova , 2001
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V nedévnej minulosti sa hodnoteniu neprisudzoval potrebny doraz,
manazéri firiem sa zaoberali myslienkou, ¢i ma vobec zmysel hodnotit’ pracovny
vykon a kompetencie pracovnikov. Sucasnost’ ukazala, Ze hodnoteniu je potrebné
venovat’ pozornost, zaoberat sa nim avyuzivat ho, ako jeden z dolezitych
motivacnych nastrojov. Aj napriek tymto poznatkom, je pohlad na takuto formu
motivacie podceniovany a mnohé z firiem, ani v dneSnej dobe nemaji zavedeny
efektivny systém hodnotenia zamestnancov.

Na proces hodnotenia je aj zo strany zamestnancov rdzny pohlad.
V idedlnom pripade, ho vnimaju pozitivne, nakol’ko im poskytne spétni vizbu na
vykonany pracovny vykon a maju moznost’ ziskat’ informécie o svojej pozicii vo
firme z pohladu buduacnosti. Dokaze ich motivovat k vySsim, efektivnejSim
a kvalitnejSim pracovnym vykonom. Naopak, na niektorych zamestnancov pdsobi
hodnotiaci proces demotivujiico, ¢o moze byt ddsledok nespravne zvoleného
pristupu k jednotlivcovi - c¢asto nevyhovujuca forma -metdoda hodnotenia
anapriklad aj absolvovanie hodnotiaceho rozhovoru posobi na zamestnanca
stresujuco. VAacSinou vSak ide otakych zamestnancov, ktori nedosahuju
pozadované pracovné vysledky, pripadne maju problémy s pracovnym spravanim.
Neuvedomuju si, ze prave formou hodnotenia si mézu spolu s manazérom urcit’
vhodnu stratégiu na zlepSenie sti¢asného stavu v pracovnom procese.

Hlavné otazky, ktoré v sucasnosti manaZzéri rieSia v procese hodnotenia:
- vyber vhodnych kritérii, ktoré zodpovedaji pracovnému zaradeniu

v zmysle popisu pracovného miesta

- vyber vhodnych hodnotiacich met6d

- cyklickost’ vykondvania hodnotenia

- efektivita nastaveného procesu a implementécia vysledkov do praxe
Efektivne a spravodlivo nastaveny systém hodnotenia ddva moznost’:
- poskytniit’ a ziskat’ spatnu vézbu o vykone, potenciali, rozvojovych potrebach,
pracovnej spokojnosti, komunikacii a vzt'ahoch v kolektive
- navrhnit' potrebné zmeny a opatrenia tykajlice sa sposobu vykonu prace,
komunikacie a chovania
- stanovit’ vykonové ciele jednotlivcom a definovat’ dohody o ich plneni

- motivovat’ hodnotené¢ho zamestnanca k vy$$im pracovnym vykonom
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- objektivizovat’ podklady pre odmenovanie

- navrhnut’ kariérny rast zamestnanca, vzdelavacie aktivity

- ovplyvnit’ postoj zamestnanca voc¢i firme, jej produktom, vedeniu, posiliovat
lojalitu

( Pilafova, 2008 )

Renata Kocianova v knihe Personalni ¢innosti a metody persondlni prace
zhrnula vyznam hodnotenia nasledovne: zakladnym ucelom hodnotenia
zamestnancov je ziskat informdcie o pracovnom vykone zamestnancov
a poskytnit’ im spétni vdzbu k ich pracovnému chovaniu. Cielom hodnotenia je
zlepsit vykonnost' apracovné chovanie zamestnanca a ziskat' informadcie
k zameraniu ich osobného rozvoja a d’alSieho vyuzitia v organizacii. V praxi sa
pouziva najmi termin hodnotenie vykonu, v skutoCnosti vSak nejde len o oblast’
vykonu ako vysledku prace, ale stcastou hodnotenia pracovnika je aj jeho
pracovné¢ chovanie, ktoré zahriluje pristup k praci ak 'udom. Predmetom
hodnotenia su teda aj osobnostné charakteristiky, ktoré st sucastou pracovného
pOsobenia a priamo suvisia s vykonavanou pracovnou ¢innostou.

( Kocianova, 2010 )

Hodnotenie podl’a zdrojov:

Obrazok ¢.2: Mozni hodnotitelia

Manazéri na
vysSich stuptioch

riadiacich
Nezavisli Priami
vonkajsi nadriadeni
pozorovatelia
Zamestnanci na PRACOVNIK Zakaznici
rovnakej urovni sebahodnotenie
Zdroj: Kachanakova, 2001 ; )
Podriadeni
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NajcastejSie je vyuzivany systém hodnotenia nadriadenym zamestnancom
v kombinacii  so  sebahodnotenim.  Pouzitie = vysledkov  hodnotenia
spolupracovnikmi a zakaznikmi je pre mzdové ucely vyuzivané len vel'mi malo.

Mnoho firiem vyuziva sluzby externych hodnotiacich agentur.

Hodnotenie podl’a formy:
= neformdlne - priebezné hodnotenie
= formalne - prilezitostné hodnotenie

= formalne — systematické hodnotenie

Neformalne hodnotenie je neustalou sucastou v zivote kazdej organizicie.
Prebieha pri dennom styku manazérov, zamestnancov ¢i zédkaznikov. Nejde teda
len o hodnotenie zamestnancov jeho vedicim zamestnancom pocas pracovného
vykonu, pri plneni stanovenych pracovnych uloh, ale hodnotia sa medzi sebou, aj
jednotlivi zamestnanci. Posudzuji svoje pracovné vysledky, porovnavaju podiel
jednotlivca na splneni spolo¢ného ciel’a. Taktiez podriadeni zamestnanci hodnotia
vykon svojho vediceho - jeho zvladnutie riadiacej Cinnosti, Stylu vedenia
kolektivu a celkovo jeho manazérske kompetencie. V praci, kde sa vykonavaju
sluzby pre zakaznikov sa zarovenn hodnotia aj ich poziadavky a motivacia. Pri
neformdlnom hodnoteni sa nevyhotovuje pisomny zdznam. Hodnotenie je
determinované situdciou daného okamziku a momentalnou naladou zac¢astnenych.
Nakol'ko nie je Standardizované anepouzivaju sa pri iom jednotné kritérid,
neposkytuje adekvatne vystupy na zaklade ktorych sa vykondvaji personalne
rozhodnutia, ale z pohl'adu vediceho zamestnanca predstavuje dolezity néstroj pri
usmernovani, kontrole a motivovani zamestnancov. Poskytuje okamzitu spétna
vdzbu na pracovny vykon a spravanie zamestnanca.

Formalne - prilezitostné hodnotenie predstavuje jednu z foriem formdalneho
hodnotenia. Vykonava sa podl'a potreby, po skonéeni ur¢itého obdobia, napriklad
po splneni stanoveného ciel'a, u novoprijatého pracovnika po jeho adaptacnom

procese. Z prilezitostného hodnotenia sa vyhotovuje pisomny zdznam.
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Formalne hodnotenie je vicSinou Standardizované a systematické, je
vykonavané spravidla v urcitych intervaloch. Treba ho chapat ako proces,
v ktorom ziskavame potrebné informécie nielen o pracovnych vysledkoch,
ale zaroven aj o osobnostnych charakteristikdich potrebnych pre vykon danej
pracovnej Cinnosti t.j. o spoOsobilosti pracovnika vykonavat pracu na danom
pracovnom mieste. Pri formalnom hodnoteni sa vyhotovuji dokumenty, ktoré sa
zarad’'uji do osobnych spisov zamestnanca. Tieto sluzia pre d’alSie personalne
¢innosti a rozhodnutia.

( Kocianova, 2010 )

Vvhody pravidelného formalneho hodnotenia zamestnancov z hl'adiska

organizacie spocivaju v tom, ze umoziuje:

= lepSie rozpoznat, ocenit’ arozvijat' silné stranky zamestnanca a zaroven
rozpoznat’ jeho slabé stranky, napomoct ich efektivne odstranit’

= zistit, ako pracovnik zvlada naroky svojho pracovného miesta a na zaklade
ziskanych informacii mu pridel'ovat’ také pracovné ulohy, ktoré budi pre
neho motivujuce a budu pripadne zlepSovat’ jeho vykon

= zhodnotit potrebu vzdeldvania arozvijat potencidl zamestnanca so
zameranim na jeho pripadné uplatnenie pri vykondvani narocnejsej prace

= prispiet’ k zvySovaniu moralky v podniku

= dopredu rozpoznat  pripadné staznosti adisciplindirne  problémy
zamestnancov

= vyuzit poznatky pre pldnovanie zamestnancov, ich rozmiestiiovanie,
preradovanie na inu pracu vramci podniku, prepustanie a penzionovanie
pracovnikov.

= zlepsit vztahy medzi vediicimi zamestnancami a podriadenymi

= urcit’ prip. zlep$it’ stratégiu firemnej komunikacie

= vyytvorit priaznivl pracovnu atmosféru v organizacii.

Vvhody pravidelného formalneho hodnotenia zamestnancov z hladiska

zamestnanca spoéivaju v tom, Ze umoznuje:

= ziskat’ informécie o hodnoteni svojej prace

14



= ziskat’ informécie o narokoch na vykonavant pracu z pohl'adu pozadovanych

kompetencii

= ziskat’ informacie o svojom poOsobeni azotrvani na pracovnom mieste

a v organizacii, o perspektive kariérneho postupu v d’alSom obdobi

= zhodnotit’ ,,posun pripadne stagnaciu“ zamestnanca oproti predchadzajicemu

hodnotiacemu obdobiu

( Koubek, 2007 )

1.1. Kritéria hodnotenia

Kritéria hodnotenia je potrebné volit velmi uvazlivo s ohladom na
stratégiu firmy, jej hodnoty a ciele. Oblasti, ktoré st predmetom hodnotenia
moézu byt’ napriklad pracovny vykon, pracovné spravanie, osobnost’, odbornost,
vzt'ah k firme a u riadiacich zamestnancov aj ich riadiaca ¢innost. Nespravne
stanovené Kkritéria, mozu viest k neziaducemu chovaniu a moézu ohrozit

ekonomické vysledky.
Obrazok ¢€.3: Hodnotiace kritéria ( Kasper, Mayrhofer)

vlastnosti

hodnotiace kritérium

vykonové vysledky spravanie
Zdroj: Kocianova, 2010

Pracovny vykon je determinovany usilim zamestnanca, jeho
schopnostami, ale aj mierou identifikacie s ulohami, ktoré vykonava. Nestaci len
chciet’, ale treba aj vediet. V praxi to znamend, Ze na vykondvanie urcitej
pracovnej cCinnosti nesta¢i len usilie pracovnika, ale su potrebné aj jeho

schopnosti, vedomosti a zru¢nosti. V komplexnom ponati sa za sucast’ pracovné¢ho
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vykonu povazuje aj pracovné spravanie jednotlivca, ktoré je Specificky
identifikované podla pracovného zaradenia. Za pracovné spravanie sa povazuje
pristup zamestnanca k préci, flexibilita, ochota vzajomného zastupu pocas
absencii, dodrziavanie pozadovanych vzorcov spravania sa, dodrziavanie
a efektivne vyuzivanie pracovnej doby, pomoc pri adaptacii novych zamestnancov

a podobne.

Uvedené skutocnosti vplyvaji na stanovenie kritérii v hodnotiacom
procese zamestnancov. UrCit’ jednotné kritéria by bolo naro¢né, ba da sa povedat’
aj nerealne, nakol’ko je potrebné zohladnit” poziadavky pracovného miesta. Pri
stanoveni hodnotiacich kritérii sa vyuzivaji informécie z analyzy pracovného
miesta, analyzy kompetencii a opisu prace. Analyza prace sa tradi¢ne zameriava
na identifikdciu uloh apovinnosti spojenych s pracovnou poziciou, analyza
kompetencii definuje kritérid zamerané na jednotlivca. Predchddza im stbor
informécii o praci - o legislativnych nariadeniach na danu pracovnu poziciu, aj
o poziadavkéch, vstupnych a vystupnych jednotkach podniku — teda aj o 'udskych
zdrojoch. Na zéklade poznatkov =z analyzy pracovného miesta a analyzy
kompetencii sa vyhotovuje opis pracovného miesta a Specifikdcia poziadaviek na

zamestnanca.

Opis pracovného miesta predstavuje doleziti stcast’ personalneho
riadenia. Ide o Specificky opis, ktory z obsahovej stranky poskytuje komplexné
informacie o konkrétnej praci a o Specifikacii poziadaviek na zamestnanca, ktory
bude danti pracu vykondvat’. Je vyjadreny v terminoch spravania, to znamena - ¢o
Clovek robi a aké znalosti vyuziva pri vykonavani prace. Tato pisomna sprava
obsahuje tucel, ciel, socidlne a fyzikalne podstaty pracovného prostredia. Na
zostavenie opisu prace neexistuje normativny postup, kazdd organizacia si

vytvara rdzne varianty opisu prace.
( Kachanakova, 2001 )

Ako priklad uvddzame navrh opisu pracovného miesta podla Jozefa
Koubeka, ktorého obsahova stranka je zamerana nielen na pracovné miesto, ale aj

na identifikovanie poziadaviek na zamestnanca, ktory bude pracu vykonavat'.
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Opis pracovného miesta.

1. Nézov pracovného miesta
2. Kovalifikacn4 trieda

3. Charakteristika prace

Charakteristika poddva obraz o pracovnej naplni. Specifikuje napriklad to, &
zamestnanec prichddza do styku so zakaznikmi ateda praca vyzaduje
komunikac¢né, pripadne obchodné zru¢nosti, alebo sa jedna o pracu vykonavanu
mimo verejnosti. Dalej aj skuto¢nost’ & st od zamestnanca pozadované aj uréité

technické znalosti.
4. Povinnosti zamestnanca

Tvoria dblezith ¢ast’ opisu pracovného miesta, nakol'’ko na zéklade stanovenych
povinnosti je urCeny aj rozsah zodpovednosti. Povinnosti zamestnanca je
potrebné podrobne rozpisat. Napr. poskytovany druh sluzieb, rozsah, kontrola,
vedenie pozadovanej dokumentacie, poskytovanie hlaseni, analyz, vedenie
Statistickych udajov, zodpovednost’ za pridelené motorové vozidlo, starostlivost’

on a vedenie agendy, ktora s pridelim suvisi.
5. Vybavenie pracoviska

Poskytnutie motorového vozidla, sluzobného telefonu, pocitacovej techniky,

technické vybavenie pracoviska a pod.
6. Priamy nadriadeny veduci zamestnanec
7. Vztah k ostatnym pracovnym miestam

V tejto Casti je stanovend konkrétna spolupraca s inymi pracoviskami napriklad

poskytovanie vystupov, podkladov a podobne.

8. Pracovné podmienky

9. Rizika a nebezpecenstvo ktoré mdze vzniknut’ pri praci
10. Vzdelanie

11. PoZzadovana prax

12. Osobnostné predpoklady, dusevné poziadavky
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13. Fyzické poziadavky
14. Specifické poziadavky a znalosti

V zéavere je potrebné uviest’ datum spracovania a meno zamestnanca, ktory opis

pracovného miesta vyhotovil.

( Koubek, 1996 )

Kritéria by mali spliat’ nasledovné poziadavky:
= musia byt zrozumiteI'né a jednoznacné

* musia obsahovat meratelné¢ faktory — to znamend, ze musi byt presne

stanovené Co a akym sposobom sa bude merat’ a vyhodnocovat’

= pri kazdom kritériu musi byt presne zadefinovand pozadovand uroven ktora

je prijatel'na resp. neprijatel'na
= validita kritérii

( Kocianova, 2010)

NajcastejSie sa pouzivaji nasledovné Kkritéria:
1. Vysledky prace
2. Pracovné chovanie
3. Socialne chovanie
4. Vedomosti, schopnosti a vlastnosti.

Vysledky prace:

* mnozstvo prace, pocet obsluzenych zdkaznikov a ich spokojnost’
= kvalita prace, pocet reklamacii

Pracovné chovanie:

= ochota prijimat nové ulohy a stym spojené vzdelavanie arozvijanie

potrebnych schopnosti, znalosti a zru¢nosti
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= dodrziavanie pokynov, snaha pri plneni tloh
» dodrziavanie a efektivne vyuzivanie pracovnej doby

= reSpektovanie pokynov a nariadeni — zdkaz fajCenia v objektoch, pozivania

alkoholu prip. inych omamnych latok

Socialne chovanie:

= vztah k spolupracovnikom, nadriadenym, podriadenym a zmysel pre

spolupracu
= jednanie s 'ud’'mi, $tyl vedenia

Vedomosti, schopnosti, vlastnosti:

- samostatnost’, organizovanie vlastnej ¢innosti, schopnost’ prijat’ zodpovednost’
- iniciativa, navrhy na zlepSenie

- tvorivost’

- kreativita

- lojalita

- odborné vedomosti, zru¢nosti

- Cestnost’

- vytrvalost’

- prispdsobivost’

1.2. Metédy hodnotenia

Po vybere kritérii na hodnotenie, je dal§im krokom k zavedeniu
efektivneho systému hodnotenia vyber vhodnej hodnotiacej metdody. Pozname
rozne hodnotiace metddy, ale pre ziskanie objektivnych vysledkov sa zvécsa

vyuziva kombinacia viacerych metdd.
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Vseobecna klasifikacia metod:
- meranie vlastnosti
- meranie spravania

- meranie vysledkov

Medzi najznamejSie metody patria:

e Hodnotenie podl'a stanovenych cielov MBO

e Hodnotiace stupne

e Metoda eseje

e Metoda kritickych udalosti

e 360° hodnotenie — tristoSest'desiatstupnova spitna vizba

e Hodnotiaci rozhovor

Metoda podPa stanovenych ciel’ov — MBO.

Tato metdda sa vyuziva zvicSa u manazérov, veducich zamestnancov
a Specialistov. Podstata metddy spociva v splneni stanovenych cielov, ktoré¢ maja
zamestnanci v priebehu hodnotiaceho obdobia splnit. Ciele hodnotenych
zamestnancov nadvizuju na strategické ciele organizacie. Ciele musia byt’ presne
definované a terminované a musi byt vypracovany akény plén, ktory predstavuje
konkrétne Specifické kroky na ich splnenie. Je potrebné aby boli
kvantifikovatel'né, meratel'né, dosiahnutelné, podnetné, stanovené jednoznacne,

jasne a strucne.

Ciele stanovené v sulade so zasadami SMART:

S - ciel ma pre zamestnanca zmysel, je konkrétny, Specificky, zrozumitelny

M — je meratel'ny — pocas hodnoteného obdobia sa sleduje pocet jednotiek

A — je akceptovatelny. Zamestnanec musi ciel’ prijat’ a mat’ pocit, ze ciel’ je pre
neho prijatelny, ale tiez, Ze bol stanoveny objektivne. Je idedlne, ak sa do

urCovania ciel'a zapoji aj zamestnanec
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R — je relevantny — pre zamestnanca dolezity
T — je urcené obdobie na splnenia ciela — t.j. je Casovo ohranieny presnym
datumom, kedy sa ciel’ vyhodnoti.

Pri aplikacii metédy hodnotenia podla MBO je potrebné priebezne
sledovat’ plnitel'nost’ cielov, nakolko ich splnenie zéavisi od spoluprace
zamestnancov timu. MBO je ucinnym systémom, pretoze podporuje dobré
vztahy medzi zamestnancom anadriadenym a zamestnanec presne vie, aké
chovanie sa od neho oCakava. NavySe MBO predstavuje obvykle pravne dobre
obhgjitelntt formu hodnotenia vykonnosti, nakolko zamestnanci st so
stanovenou formou vykonnosti - konkrétnym cielom oboznameni. Nevyhodou
tejto metoddy je Casova naroCnost’ spojend s priebeznym vyhodnocovanim ciel’a
a pozornost’ je sustredena len na dosiahnutie ciel'a, bez zhodnotenia spdsobu,
akym sa ciel dosiahol. Chyba teda zhodnotenie pozitivneho pracovného
spravania, ako je timova praca, spoluprica a interpersondlne sposobilosti. Aj

preto je vhodné metddu MBO doplnit’ inou metédou hodnotenia.

( Wagnerova, 2008 )

Hodnotiace stupnice.

Je pomerne najviac vyuzivana psychometrickd metoda, nakolko

umoziuje zhodnotit’ nielen vysledky prace, ale aj pracovné spravanie a osobnost’.
Hodnotiace stupnice — Skaly - moéZu mat’ podobu:

e grafického znazornenia , kde hodnotenie kazdého kritéria je vyznacené na

priamke a sthrnné hodnotenie sa vyjadruje krivkou

e (iselného vyjadrenia, ktoré predstavuju numerické stupnice. Kritéria su
odstupniované podla bodov a hodnotenie moze vyjadrovat’ stcet vSetkych

bodov

e slovného popisu, kde st stupnice hodnotenia vyjadrené pridavnym menom —

napr. vyborny, vel'mi dobry, dobry, menej vyhovujici a nevyhovujuici.

Pri tvorbe hodnotiacich skal je potrebné zvazit, kolko stupiiov zvolime,

nakol’ko neparny pocet obsahuje strednu hodnotu, ktord méze zvadzat’ vyhnutiu
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sa ,,krajného* hodnotenia. Parny pocet stupiiov zarucuje, ze hodnotitel’ sa prikloni
k pozitivnemu, alebo negativnemu hodnoteniu. Pri pouziti numerickej stupnice,

je vhodné doplnit’ ¢iselné hodnoty aj slovnym popisom.

( Kocianova, 2010 )

Metoda eseje, vol’ny popis.

Predstavuje  pisomné vyhodnotenie silnych aslabych stranok
zamestnanca. Hodnotiaca sprava moze byt vyhotovena podl'a vopred stanovenych
bodov - Struktury, alebo je vypracovana formou volného opisu. Tato metdda nie
je vel'mi efektivna, nakol’ko zvadza k subjektivnemu posudeniu zamestnanca na
zéklade dlhodobych poznatkov z minulosti a neopiera sa o skuto¢ny pracovny
vykon pocas hodnoteného obdobia. Urovefi vypracovaného popisu zavisi na

vyjadrovacich schopnostiach hodnotitela.

Metoda kritickych udalosti.

Tato metoda predpokladd charakteristiku medznych udalosti v spravani
zamestnanca, teda vynimocne produktivneho, alebo naopak neproduktivneho
spravania vzhladom na jeho pracovnu poziciu. Konkrétne kIi¢ové udalosti sa
zaznamenavaju - struéne opisuju a vyhodnotia sa ako pozitivne alebo negativne
spravanie zamestnanca. Tato metoda mdze byt uplatiovand ako sucast’ r6znych
hodnotiacich postupov, lebo eliminuje moznost’ zaujatého hodnotenia. Je u¢inna
a poskytuje realny stav pracovného vykonu vtedy, ak sa vyhotovuje priebezne

a nie kampanovito.

( Kachanakova, 2001 )

Metoda 360° hodnotenie — tristoSest’desiatstupiiova spitna vizba

TristoSest’desiatstupniovl spéatni vizbu definoval Ward ( 1995 ) ako

systematické zhromazd’ovanie udajov o pracovnom vykone jednotlivca alebo
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skupiny ziskanych zroéznych zdrojov, hodnotiacich tento pracovny vykon, na

ktoré nadvézuje poskytnutie spétnej vizby .

Obrazok ¢.4: Model tristosest’desiatstupniovej spatnej vizby

Manazér

Kolegovia PRACOVNIK Interni zakaznici

Bezprostredni
podriadeni

Zdroj: Armstrong, 2007

Na zaklade obrazku €. 4 sa jednd o metddu, do ktorej vstupuju informécie od
roznej  skupiny hodnotitelov, napriklad nadriadenych zamestnancov,
spolupracovnikov, zdkaznikov, alebo bezprostrednych podriadenych. Na ziskanie
podkladov na hodnotenie sa pouzivaji Struktirované dotazniky, ktoré¢ st
anonymné. Vyhodnotenie dotaznikov je spracované vo forme kvalitativnej
( slovné odpovede na otvorené otazky ) a kvantitativnej ( dosiahnutd aroven
kritérii ). Tato metdda je vhodnd do organizécii, kde je vytvorena otvorena
komunikacia. Tym Ze sa pri  360° spitnej védzbe vyuzivaji podklady
mnohostrannych hodnotitelov znizuje sa riziko pripadného subjektivneho

hodnotenia jednym hodnotitel'om.

Hodnotiaci rozhovor.

Jedna sa o metddu, ktora tvori spravidla sucast kazdého hodnotenia.
Efektivnost hodnotiaceho rozhovoru zavisi vo velkej miere na déslednej priprave
hodnotitel'a a hodnoteného zamestnanca. Spravne vedeny rozhovor, poskytuje

diskusiu o vysledkoch prace, konani a pracovnom spravani zamestnanca, pri¢om
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zamestnanec ma prilezitost na vyjadrenie vlastného nazoru na svoj pracovny
vykon pocas hodnoteného obdobia. Rozhovor ma Standardizovant prip.
polostandardizovani podobu, to znamena ze prebieha podl'a vopred urceného
scenara. Mal by mat participativny charakter, kedy sa z hodnotitela
a hodnoteného stavaju rovnocenni partneri, ktori hladaju spolocné rieSenie.

Rozhovor by sa mal zamerat’ na motivaciu a na rozvoj zamestnanca.

Pri vedeni hodnotiaceho rozhovoru je potrebné dodrziavanie niektorych

zasad:
1. Vytvorenie pozitivnej atmosféry a vzaijomnej dovery

Hodnotenému zamestnancovi je potrebné vopred oznamit, ze sa zucastni
hodnotiaceho rozhovoru, aby mal dostato¢ny Cas na vytvorenie sebahodnotenia.
Zaroven mu poskytnit’ materialy o hodnoteni — hodnotiaci manudl, interné
smernice a formuldre. Na zaciatku rozhovoru je potrebné pripomenut ucel
stretnutia, vysvetlit’ ciel’, priebeh a ¢asové rozpétie hodnotiaceho rozhovoru, ako
aj systétm hodnotenia.  Pri realizacii  hodnotiaceho rozhovoru je potrebné
prihliadat’ aj na vyber a usporiadanie miesta, kde sa rozhovor uskuto¢ni. Slovna
komunikacia musi vyzniet' pozitivne, jasne, presved¢ivo aj s uplatiiovanim

vhodnych znakov neverbalneho prejavu.
2. Poziadanie o sebahodnotenie zamestnanca

Tato Cast’ rozhovoru, je pre niektorych zamestnancov najtazsou fazou, nakol'ko
niektori zamestnanci maju problém objektivne zhodnotit’ svoje pracovné vykony
aspravanie. Su zamestnanci, ktori sa podcefiuji, maji o svojom vykone
a kompetenciach prili§ kriticky usudok. U tychto zamestnancov je potrebné
podporit’ najmi sebavedomie, ktoré je v takomto pripade ¢asto nizke. Uginnym
nastrojom je okamzitd spdtna vdzba na pracovny vykon, v podobe pochvaly.
Naopak, st aj zamestnanci, ktori sa nadhodnocuji. Tu existujii viaceré priciny,
kedy zamestnanec nedokaze byt objektivny k svojim vysledkom. Problém moéze
byt v nedostatocnom pochopeni kritérii, nakol’ko mozu byt stanovené
netransparentne, nejasne anejednoznacne a tym moéze dojst k nespravnemu

vysvetleniu zo strany zamestnanca. Dal§i dovod nadhodnocovania zamestnanca
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moéze odhalit aj nespravny postup jeho nadriadeného, kedy zamestnanec
nedostane pri nedostato¢nych vykonoch priebezni spitnu vizbu v podobe
upozornenia pripadne kritiky, a tym nema informaciu o nespokojnosti s podanym
pracovnym vykonom, ¢i spravanim. Mo6ze nastat’ aj pripad, kedy zamestnanec
nevie prijat’ kritiku, nechce, aani nie je ochotny vidiet svoje vysledky
objektivne, pri¢inu vidi hlavne v subjektivnom pohlade a zaujatosti hodnoteného.
V takejto situacii pomozu konkrétne fakty, pripadne sa na hodnotiacom rozhovore

zucastni tretia osoba, ktora sleduje objektivny priebeh hodnotenia.
3. Bilancovanie vysledkov za hodnotiace obdobie

Hodnotitel musi mat’ ujasnené naroky na pracovné miesto, ana zaklade
stanovenych kritérii pripravené vysledky za hodnotené obdobie. Z tohto dévodu je
vhodné, aby si hodnotitel' v priebehu hodnotiaceho obdobia zaznamenaval
konkrétne pripady, na zaklade ktorych zhodnoti vykonnost’ a kompetencie

zamestnanca.

4. Dohoda hodnoteného a hodnotitela o budiicej pracovnej vykonnosti,
vzdelavani prip. inych opatreniach na vyuZitie potenciilu

zamestnanca

V tejto Casti rozhovoru by malo ddjst k dohode o konkrétnych ciel'och do
budicnosti v zmysle zdsad SMART, o navrhnutych vzdelavacich aktivitach,
pripadne o potrebnych krokoch pre zvySenie vykonnosti zamestnanca ao
navrhoch skvalitnenia kompetencii pre poskytovanie uspokojivého pracovného

vykonu.

5. Stanovenie terminu na d’alSie hodnotenie a kontrola dohody v bode 4.
( Kocianova, 2010 )
Hodnotitel’ské chyby.

Velkd cast vyskumov zo socidlnej psycholdgie sa venuje skiimaniu
toho, akym spdsobom posudzujeme inych l'udi. Vzhl'adom k skuto€nosti, Ze
jednotlivei st od prirody vo svojom posudzovani inych I'udi subjektivni a zaujati,
Casto dochadza k nespravnym zaverom o spravani inych a o motivacii ich

chovania a jednania. Tieto zavery su spdsobené vo velkej miere nasledkom
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kognitivnych skratiek, ktorymi si nd§ mozog pomaha, v snahe vyrovnat' sa so
zlozitym svetom okolo nas. Na tieto kognitivne skratky — ,,kognitivnu heuristiku*
- sa spoliehame pri pochopeni zmyslu veci okolo nas. ZjednoduSene povedané,
spolichame sa na automatické spracovanie kognitivnych schém na zaklade
predchadzajucich sktsenosti. A prave kognitivna heuristika, méze manazérom

spdsobovat’ problémy pri vyhotoveni objektivneho a nezaujatého hodnotenia.
( Arnold, Silver a kol., 2007 )

Zakladom hodnotenia zamestnancov je proces prijmu informaécii
o druhom ¢loveku — socialna percepcia. Prostrednictvom socidlnej
( interpesondlnej ) percepcie usudzujeme o motivoch spravania l'udi, o ich

osobnostnych vlastnostiach, hodnotach a postojoch.

( Boros, 2001 )

Druhy chyb ktoré sa moézZu vyskytnut’ pri hodnoteni.
1. Zaujatost'.

NajbeznejSimi typmi zaujatosti su: efekt prvého dojmu, negativny a pozitivny
halé efekt, efekt podobnosti so samym sebou, protiprdvna diskriminacna

zaujatost’.
2. Kontrast.

Tato chyba nastane, ak hodnotitel’ porovnava jednotlivych zamestnancov inymi,

nez so Specifickymi Standardami.
3. Centralna tendencia.

Chyba centralnej tendencie nastdva vtedy, ak mé hodnotitel' tendenciu hodnotit’
zamestnancov priemerne. Takéto pocCinanie je pre hodnotitela “bezbolestné®,
nevedie k problémom v kolektive a nezmeni sa ani postoj zamestnancov voci

hodnotitel'ovi.
4. Prisnost’ alebo miernost’.

Vedie k hodnoteniu vsetkych na jednom konci hodnotiaceho stupna, bez ohl'adu

na pracovnu vykonnost’.
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Medzi d’al$ie chyby sa radia metodické chyby ( nedostatok informacii ),
efekt dobroty ( zvyhodiovanie znadmych), predc¢asné zavery, efekt zelania
( zamestnancov posudzujeme podla toho, akych si ich zelame vidiet' ), zvolené
nespravne meritko k hodnoteniu, egocentrickd chyba ( hodnotitel posudzuje
zamestnanca podla seba a vnasa vlastné meritko ), efekt ,,svétoziary™ ( vSeobecna
obl'ibenost” alebo neoblibenost’ sa prenasa aj na hodnotitela ), chyba sympatie ¢i

antipatie.

Obranou proti hodnotitel'skym chybam je dokladna priprava a zodpovedny pristup

obidvoch stran.

1.3. Vyuzivanie vysledkov hodnotiaceho procesu

Irena Wagnerova vo svojej publikacii Hodnotenie a riadenie vykonnosti
opisuje rozdiel vyuzivania vysledkov hodnotenia vo vyspelych krajinach a v CR.

Nakol'ko podmienky v CR a SR st zrovnatené uvadzame toto porovnanie.

Tabulka &. 1: Vyuzitie vystupov hodnotenia v zdpadnej Eurépe a CR

VyuZitie |Zadpadna Eurdpa CR
1 stanovenie potrieb vzdeldvania jedn. odmenovanie
2 vzdeldvanie organizacie ako celku povysenie
3 povysenie stanovenie potrieb vzdeldvania jedn.
4 kariéra zlepSovanie organizacie prace
5 odmenovanie vzdeldvanie organizacie ako celku
6 zlepSovanie organizacie prace kariéra

Zdroj: Wagnerova,2008

Ako vidime v tabulke, vo vyspelych krajindch ( s vynimkou Nemecka
a Belgicka ) sa hodnotenie vyuziva najcastejSie na potreby vzdelavania
jednotlivcov, a v Nemecku sa o vysledky hodnotenia opiera planovanie kariéry

v podobe vertikalneho povysenia.

V Belgicku a postkomunistickych krajinach st vystupy hodnotenia podkladom

pre odmenovanie. V pripade, Ze je proces hodnotenia prepojeny na systém
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odmenovania, je hodnotenie vykonu akompetencii prijimané zo strany

zamestnancov pozitivne a uspokojivo.

( Wagnerova, 2008 )
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2. MOTIVACIA

Pozoruj, co Clovek robi, skumaj, ¢o ho k tomu vedie,
a v§imayj si, ¢o ho uspokojuje,

a nie je moZné, aby si ho neodhadol.

( Konfucius )

(Vetrakova )

Ludské chovanie je vedome, alebo nevedome zamerané na dosiahnutie
uritého ciela. Procesy, ktoré¢ determinuju individualny vykon, zameranie, silu
a trvanie spravania, sa nazyvaju motivacia. Motivaciu mdézeme pomenovat’ ako
hnaciu silu, ktora v nas vyvolava také spravanie a jednanie, ktoré vedie k
uspokojeniu potrieb. Pojem motivacia je odvodeny od latinského slova movere,

t.j. pohybovat’ sa.

Existuje mnozstvo definicii, ktoré sa odliSuju spésobom vyjadrenia, ale
podstata je rovnakd. Pre rozlicné definicie motivacie je spolocné, ze ide
o psychologicky proces, ovplyviiujuci vnutorné pohnutky — motivy, ktoré
usmeriiuju spravanie ¢loveka, ¢ize aktivizuju a pohanaji ho k ¢innosti s umyslom

dosiahnut’ ciel’.

( Sedlak, 2008 )

2.1. Teorie motivacie

Pri stanoveni teorii motivacie sa uskuto¢nilo mnoho vyskumov s r6znymi
vystupmi, ale ani na zaklade tohto snazenia sa nepodarilo stanovit' za akych
podmienok buda l'udia reagovat akonat v réznych situdcidch za pdsobenia
roznych motivatorov. Vsetky tedrie sa snazia vysvetlit' podstatu motivacie, jej
vzt'ah medzi spravanim zamestnanca a o¢akavanym vysledkom — stanovenym

cielom.
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Teorie motivacie ¢lenime do dvoch kategorii:

- motivacné tedrie potrieb, sustred’'ujuce sa na poznanie motivacnych pricin t.j. na

obsah motivacie

- expektacné tedrie - tedrie motivacného procesu

2.1.1. Tedrie potrieb

Maslowova teoria hierarchie potrieb
Alderferova ERG tedria
Herzbergova dvojfaktorova teodria

McClellandova tedria potreby uspechu

Maslowova tedria hierarchie potrieb

Azda najznamejSia teoria amerického profesora a psychologa Abrahama
H. Maslowa, v ktorej sa pokusil zostavit’ vyznam jednotlivych l'udskych potrieb
sa nazyva tedria hierarchie potrieb. Maslow rozdelil potreby l'udi do piatich
skupin, ktoré st usporiadané hierarchicky. Podstata tejto teorie je predpoklad, ze
az po uspokojeni niz§ich potrieb vznikd potreba uspokojit’ tie vysSie.
Uspokojenim nizsich potrieb - sa tieto oslabuju, aj ked’ sa k nim stale vraciame.
Dominantné sa ale stavaju potreby vyssie, ktoré cloveka motivuju a pobadaju
k Coraz vysSim vykonom. Tato tedria sa vyuZzivala v oblasti pracovnej motivacie,
ale odhalili sa jej koncepéné nedostatky v ponimani pracovnej motivacie

a pracovného chovania.

Tedriu vyvracia napr. aj Armstrong ( Rizeni lidskych zdrojti, 2007 ), ked’
poukazuje na skuto¢nost’, Ze sa neda presne urcit’ priamociary postup v potrebach.
R&zni 'udia maju rézne potreby a nie vSetky sa vyvijaju hierarchicky. Zalezi aj od
hmotného zabezpecenia Cloveka, spoloCenského prostredia, Zivotného Stylu
a osobnostného a moralneho profilu. NavySe Maslow povazuje za najvysSiu
potrebu, potrebu sebarealizacie, Co sa da spochybnit’ v pracovnej oblasti najmé

pri vykonavani nekvalifikovanej prace.
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Obrazok ¢.5: Hierarchia 'udskych potrieb
Hierarchia l'udskych potrieb sa da popisat’ v tvare pyramidy, kde vychddzame od
vrcholu az k zékladu pyramidy. Potreby su usporiadané od najvyssich nasledovne:
= potreby sebarealizacie
* potreby uznania
= socialne potreby
= potreby bezpecia
= fyziologické potreby

Potreba
sebarealizacie
Snaha
maximalizovat’ svoj
vlastny potencial
sebauplatnenie, sabarealizacia
snaha byt najlepsi

Potreby uznania
Suvisia s tizbou jednotlivca
dosiahnut’ uznanie a uvedomenie si
svojho vyznamu, ziskat’ prestiz, tictu a respekt
zvySovat’ sebahodnotenie a sebavedomie

Socialne potreby
Spoloc¢enské postavenie jednotlivca, zaclenenie do socialnej skupiny,
akceptacia v kolektive a tuzba po priatel'skych vztahoch

Potreba istoty a bezpec¢nosti
Potreby bezpecia pred fyzickym natlakom, poskodenim, ekonomickymi problémami,
Zivot bez obav zo straty zamestnania

Fyziologické potreby
Primarne potreby, potreba jedla, pitia, spanku a sexualne uspokojenie

Zdroj: Helller, 2001

Alderferova ERG tedria

Clayton Alderfer modifikoval Maslowovu tedriu potrieb tym, ze potreby

rozdelil do troch skupin a vytvoril tedriu ERG — tedria troch faktorov.
E — existence — existencia ( materidlne a fyziologické potreby )
R — relatedness — vztahy ( zahriiuje vSetky I'udské vzt'ahy — laska, priatel’'stvo )

G — growth — rast — ( tvoriva praca jedinca na sebe a v okoli ) — ( Sedlak, 2008 )
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Herzbergova dvojfaktorova teoria

Americky psycholég Frederick Herzberg vyvinul dvojfaktorovu tedriu
motivacie, zaloZzeni na motivatoroch a hygienickych faktoroch. Motivatory
predstavuju dlhodobt potrebu, ktord sleduje psychologicky rast, z toho dovodu
predstavuju vysoky stupent pracovnej motivacie. Motivatory stvisia s obsahom
prace. Hygienické faktory suvisia s pracovnym prostredim - so sluSnym
zaobchadzanim, s vedenim, odmenovanim a pracovnymi podmienkami. Sluzia

najma k prevencii zamestnancov z nespokojnosti so zamestnanim.

Motivatory

1. Uspech: Dosiahnutie, alebo prekroGenie cielov vyplyvajicich z Glohy je
zvlast dolezité, pretoze potreba smerovat vpred anahor je zakladnym
ludskym hnacim motorom. Predstavuje jeden znajucinnejSich

motivatorov.

2. Uznanie: Ocenenie uspechov je motivujlice, pretoze pomaha zvySovat

sebatctu.

3. Zaujem o pracu: Praca, ktora poskytuje jednotlivcom pozitivhu
a uspokojujucu radost, bude vicSou motivacnou silou ako nezaujimava

praca.

4. Zodpovednost’: Prilezitost’ uplatnit’ autoritu a moc vyzaduje vodcovské
schopnosti, riskovanie a sebausmeriiovanie, ale zaroven zvysSuje

sebavedomie a je vel'mi silnym motiva¢nym faktorom.

5. Postup: PovySenie, zvySujice sa odmeny za dosiahnuté vysledky su
dolezité, ale hlavnym motivatorom je pocit mozného postupu - kariérneho

rastu.

Hygienické faktory

1. Plat a odmeny: Patri sem zékladny prijem, socidlne vyhody, prémie, auto
a podobne.
2. Pracovné podmienky: Predstavuju pracovnu dobu, vybavenie pracoviska,

zariadenia na vykondvanie prace.
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3. Politika spolo¢nosti: Politiku spolo¢nosti predstavuju  formalne
aneformalne pravidla anariadenia, platné rovnako pre zamestnancov
1 zamestnavatela.
4. Postavenie: Postavenie zamestnanca zavisi od jeho pracovného zaradenia,
autority a vztahu k ostatnym.
5. Pracovné istoty: Stupen istoty, ktori mé pracovnik a ktora suvisi s jeho
trvalym pracovnym pomerom v organizacii.
6. Dohlad a samostatnost’: Tyka sa rozsahu kontroly, ktort mé jednotlivec
nad obsahom a vykonom svojho zamestnania.
7. Zivot na pracovisku: Urovei atyp medziludskych vztahov na
pracovisku
8. Osobny Zzivot: Predstavuje Cas straveny mimo pracoviska s rodinou
a priateI'mi, pri jeho zaujmoch.
Ak chce vedenie organizicie kladne posilnit’ motivaciu pracovnikov, musi sa
orientovat’ hlavne posilnenie motivatorov, ale zdrovein musi zabezpecit’ aj vhodné
posobenie hygienickych faktorov.
( Heller, 2005 )

McClellandova tedria potreby uspechu

Potreba tuspechu tvori zdklad McClellandovej tedrie pracovnej motivacie.
Tyka sa tuzby prekonavat’ prekazky, uplatnovat’ moc, snazit’ sa ¢o najrychlejsie
dokazat’ nieCo narocné. Aj preto si I'udia s vysokou potrebou uspechu vyberaji

zlozité, ale nie nemozné ulohy. Za ich splnenie, ale o¢akavaju spitnu vidzbu.

2.1.2. Tedrie motiva¢ného procesu

SofistikovanejSie koncepcie motivacie predstavuji tedrie motivacného
procesu. Tieto pomahaju vysvetlit’ a opisat’ procesy, ktorymi sa spravanie l'udi
motivuje — teda ako sa vyvolava, usmeriiuje, udrziava a s akym vysledkom sa
kon¢i. Poukazuju na skutoc¢nost’ rozdielneho spravania osob a snazia sa opisat,

ako sa jednotlivec rozhoduje o najlepSom sposobe uspokojenia potrieb.

( Sedlak, 2008 )
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Michael Armstrong ( 2007 ) vyzdvihuje tedrie zamerané na proces -
tvrdi ze pre manazérov si uzito¢nejSie nez tedrie potrieb, pretoze poskytuji

realistickejSie voditko pre metody motivovania l'udi.
Druhy procesov:

- ocakévania ( expektacna teoria )

- dosahovania ciel'ov ( tedria cielov )

- pocity spravodlivosti ( teoria spravodlivosti )

Teodria oCakavania: Je jednou z najispesnejSich tedrii, nakolko ukazuje, ako
I'udia nieco pocituju, ako sa spravaju, ale aj to, preco tak reaguji a konaju.
Formuloval ju Victor Vroom v roku 1964 a ako prvy ju uplatnil v pracovnych
podmienkach. Podstata tejto motivacnej teodrie v pracovnych podmienkach
spociva v presvedéeni, ze vykondvat’ pracu urCitym sposobom zavisi od miery

ocakavania a od vysledkov resp. od atraktivnosti odmeny pre zamestnanca.
Motivacia ( sila) = hodnota vysledku x ocakavanie vysledku

Na zéklade tejto teorie si mozu manazéri vypracovat’ pre zamestnancov vlastny

motivaény program.

Tedria dosahovania cielov: V pracovnych podmienkach tvrdi, ze pokial' s
stanovené¢ ciele Specifické, jasné a naro¢né do takej miery, aby boli splnitelné a ak
existuje spitnd vizba, je aj pracovny vykon vyssi. Je potvrdené, ze participacia
zamestnancov pri stanoveni ciel'a vedie k tomu, Ze aj napriek narocnosti ciel’a sa

tento stava zamestnancovi akoby vlastny a viac ho motivuje k jeho dosiahnutiu.

Teéria spravodlivosti: Teoria spravodlivosti vo vS§eobecnosti, je model motivacie
ktory vysvetl'uje, Ze 'udia ktori sa na zédklade vnutornych motivov rozhodli konat’,
lebo od toho ocakdvaji dosiahnutie ciel'a chcu, aby sa s nimi v socidlnej vymene

zaobchadzalo slusne a spravodlivo. Plati to aj v pracovnej oblasti.
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2.2 Motivacné faktory

2.2.1 Komunikacia

Komunikacia existuje v l'udskej komunite od nepamiti a vdaka
schopnosti dorozumiet' sa, prijimat a odovzdavat' informacie, dokazali l'udia
vytvorit’ staroveké civilizacie a divy sveta. Komunikécia sa neustale vyvija, ale da
sa jej naucit. Ak chceme, aby ostatni porozumeli ndSmu spravaniu a zmyslaniu a
pochopili nds, musime sa o to pri¢init. Komunikacia je nielen potrebou kazdého
jednotlivca, ale aj organizécie pri uskuto¢iiovani pracovnych uloh, organizovani
pracovného vykonu a dodlezitej ¢innosti v procese riadenia l'udi. Vykonavanie
manazérskej prace sa nezaobide bez poznania zédkladov komunikacie. Schopnost’
efektivnej komunikécie predstavuje podmienku odbornej spdsobilosti manazéra -
lebo len ti, ktori disponuju touto schopnost'ou, vedia ohodnotit’ I'udsky potencial

a vyuzivanie jeho sil v prospech organizicie.

V pracovnom procese predstavuje komunikacia dolezity motivacny
nastroj. Zamestnanci musia mat’ informdacie o aktivitich organizacie - presné
informacie o jej vizii a strategickych cieloch. Na zdklade tychto informacii, su
obozndmeni so svojim podielom na splneni tychto cielov a ziskaju vedomie, Ze
ich konkrétny pracovny vykon je dolezity a prispieva k uskuto¢neniu nie¢oho
velkého. Informovany zamestnanec, ktory si uvedomi tieto skutoc¢nosti
a porozumie im, prijima osobnu motivaciu a pracu vykonava lepsie, ako ten kto
potrebnymi informéaciami nedisponuje. Od zamestnancov pozadujeme, aby pri
vykone svojej prace dali do nej aj svoje srdce a zapojili svoje emocie. Manazéri si
uvedomuju, Ze prostrednictvom efektivnej internej komunikacie, mézu uspokojit’
nielen svojho zamestnanca, ale hlavne prostrednictvom spokojného zamestnanca
ziskaju aj spokojného zékaznika, o zarucuje obchodny tuspech organizécie.
A o to ide.

Nie je jednoduché vediet' predkladat’ vlastné myslienky a nazory tak,
aby vSetci pochopili o ¢o nadm ide, nie je jednoduché vediet ovplyviovat
spravanie a jednanie zamestnancov tak, aby suhlasili s nasimi zdmermi, a nie je

jednoduché reSpektovat’ hodnoty a motivéaciu tych, s ktorymi komunikujeme. Ale
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toto vsetko je podmienkou pracovného uspechu manazéra, ak chce niekoho
presvedcit’, ziskat, usmernit ho a motivovat. Dostatok informacii pdsobi ako

vyznamny motivaény faktor a internd komunikdacia ho vytvéra a posiliiuje.

2.2.2 Vedenie timu, $tyl riadenia

Ak vychadzame z tradi¢nych funkcii manazmentu, ako je planovanie,
organizovanie, prikazovanie, koordinovanie a kontrola — vedaci dava pokyny
a usmernenia urcitej skupine l'udi, manazér planuje, koordinuje a riadi procesy
prebiehajice v organizacii v stuvislosti s vyuzitim l'udskych zdrojov. V su¢asnom
ponimani tieto funkcie nahradili si¢asni odbornici manazmentu funkciou vedenie
l'udi.

( Vetrakova )

Styl vedenia je vertikalny vztah vediceho ( manazéra ) k podriadenym
zamestnancom, alebo k celému kolektivu. So Stylom riadenia sa vyvija aj povaha

komunikacie medzi ¢lenmi kolektivu.

Pozname nasledovné styly vedenia:
= Styly vedenia zaloZené na vyuzivani pravomoci, tzv. klasicky $tyl vedenia
= Likertove §tyly ( systémy ) vedenia

= Styly vedenia na baze manazérskej mriezky

Styly vedenia zaloZené na zauZivani pravomoci
Autokraticky Styl

Veduci rozhoduje o zakladnych pracovnych otazkach sam, bez ohl'adu na
druhych, uplatiuje svoje mocenské postavenie. Ide o jednostranné rozhodovanie,

kde zamestnanec nema moznost’ vyjadrit’ svoj nézor.
Demokraticky, participativny $tyl vedenia

Tento $tyl umoziuje obojstrannii komunikéciu veduceho zamestnanca

anim riadeného zamestnanca. Veduci zamestnanec predklada navrhy rieSenia
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svojim zamestnancom na odkonzultovanie aradi sa snimi o postupoch,
konzultuje rozhodnutia a starostlivo zvazuje ich navrhy. Ucast’ vedenych
zamestnancov vyuziva aj pri stanoveni odmien ahodnoteni vykonu

zamestnancov.
Liberalny $tyl vedenia

Veduci ponechdva svojim zamestnancom volnost, nezasahuje do diania
vyuzivanim svojej moci. Vystupuje zviacSa ako reprezentant, vybavuje styk
s vonkajSim prostredim a zabezpecCuje potrebné informécie. Vo vel'kej miere sa
spolicha na podriadenych, ktori sami, alebo vo velkej miere rozpracuju ciele

svojej ¢innosti a navrhnu postup rieSenia.

Viest’ 'udi len jednym z uvedenych Stylov by bolo neefektivne, preto je vhodné
vyuzivanie réznych Stylov riadenia. V sticasnosti sa ustupuje od autokratického
Stylu, aj ked jeho principy sa vyuzivaju vtedy, ked’ je potrebné rychle

rozhodnutie a okamzity vysledok.

Likertove Styly
Exploata¢no-autoritativny Styl vedenia

Veduci st vysoko autoritativni a rozhodovanie sa odohrava zvdésa na
vrchole organizacie. Komunikacia sa uskuto¢niuje zhora, nadol. Pozaduje sa tvrda
disciplina a motivacia sa zabezpecuje pomocou strachu a trestov, len vynimocne

formou odmien.
Benevolentne-autoritativny $tyl vedenia

Prevazuje autoritativna zlozka, ale na rozhodovani sa uz maju moznost’
podielat’ aj ini zamestnanci, prdvomoci sa deleguju. Veduci je ochotny
akceptovat’ aj navrhy, napady andzory svojich zamestnancov. Motivaciu

predstavuji odmeny, ale vyuZziva sa aj trest a zastraSovanie.
Konzultativny $tyl vedenia

Uplatituje sa obojstranna komunikécia, ale veduci doveruju svojim

podriadenym, len do zna¢nej miery. Zakladné rozhodnutia a rimcova politika sa
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uskutociiuje na vrcholovej tUrovni organizacie, Specifické, na {rovni
organiza¢nych zloziek. Formy motivacie predstavuju odmeny, pripadne tresty,

ale aj spoluucast’.
Participativno-skupinovy §tyl vedenia

Prejavuje sa v Co najvacSej] miere participacie medzi vedicim
a podriadenymi. Vyuziva sa obojstranna komunikécia, o sa prejavuje v uzkej
spolupraci pri stanoveni cielov a pri dolezitych rozhodnutiach. Vel'ka autondémia
v rozhodovacom procese organizacie je udelend niz§im organizacnym zlozkam.
Motivécia sa uplatiiuje formou ucasti na rozhodovacich procesoch a stanovovani

cielov.
( Sedlak, 2008 )

Tato charakteristika jednotlivych Stylov predstavuje ich hranicné vymedzenie,
nemdzeme k nim pristupovat’, ako k nie€comu nemennému. Naopak, pri interakcii
veduceho so spolupracovnikmi sa vyzaduje aplikacia prvkov roznych Stylov,

nakol’ko je potrebné prisposobit’ sa danému okamziku a situdcii plnenia uloh.

Vedulci zamestnanci uplatiiuju pri vedeni I'udi taky styl riadenia, ktory
odzrkadl'uje ich osobnostné Crty, intelektualne aktivity a motivaény charakter.
Hovori sa, Ze dobry vedlici rozumie umeniu navodit’ v time inSpirujicu
atmosféru, dokdze svojim pristupom prispiet k spokojnosti zamestnancov
av zatazovych situaciach, ked’ sa nedari, dokaze nakazit optimizmom

a motivac¢nou naladou cely pracovny tim.

2.2.3 Pracovna spokojnost’

Prirodzenou tizbou Cloveka je, aby zil §tastne, spokojne a aby bol jeho
zivot naplneny pozitivnymi udalost’ami. Historia ndm ale predklada r6zny pohl'ad
na l'udské Stastie. V obdobi vojen boli na jednej strane vit'azi, ktori boli Stastni
a uspokojeni, ana druhej strane dobyvacné vojny prindSali ostatnym l'udom

nestastie a utrpenie.

Existencia Cloveka arozvoj spolocnosti st podmienené pracou. Um

a usilie ¢loveka vlozené do pracovnej Cinnosti dokazali menit’ svet, prirodu aj
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¢loveka samého. S rozvojom l'udstva a rozvojom techniky, sa meni pohl'ad na
Cloveka v pracovnom procese. V dvadsiatych rokoch minulého storocia sa
objavuju prvé pisomné prace zamerané na rieSenie otdzok motivacie v praci,
postojov a medziludskych vztahov. U nas sa problematikou spokojnosti v praci
zacal zaoberat’ v Sest'desiatych rokoch Anton Jurovsky, ktory ako prvy poukézal
aj na rozdielnost’ chapania pojmov — spokojnost’ v praci, pracovna spokojnost’
auspokojenie z prace. Treba rozliSovat' celkovil spokojnost’ a spokojnost’
s Ciastkovymi faktormi prace iaspektmi mimo nej. Spokojnost’ s jednotlivymi
faktormi zavisi od vyznamnosti a dolezitosti jednotlivého  faktora pre
zamestnanca. Spokojnost’ a Stastie majui normativno — hodnotovy charakter a ich
chapanie zavisi od hodnotovej orientacie cloveka.
Medzi najvyznamnejSie znaky spokojnosti patria :

* trvacnost a intenzita.

= chépanie nezavisle a zavisle premenne;j

= viazanost’ na jednotlivca

Pracovnu spokojnost mozeme chapat’ v priamej suvislosti s pracovnou
motivaciou, vykonnostou jednotlivca, zaujimavostou prace a identifikaciou
zamestnanca s firmou. Vyskumy zamerané na zistovanie miery pracovnej
spokojnosti, potvrdili teoretické poznatky z teérii motivacie - Maslow, Herzberg,

Vroom — charakteristika jednotlivych tedrii je v Casti Motivacné tedrie.
Spokojnost’ zamestnancov sa posudzuje na zaklade tychto oblasti:

= vztah k samotnej praci

= vedenie timu, spravanie nadriadeného

= medziludské vzt'ahy

= nespokojnost’ s platovym ohodnotenim

= adaptécia na pracovisko, vztah ku kolektivu

= stabilita v zamestnani

= pliny zamestnanca na zaciatku pracovnej kariéry, pripadne v mladosti

a porovnanie s terajSou pracou
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Okrem uvedenych pracovnych faktorov vplyvaju na spokojnost’ zamestnanca

aj mimopracovné faktory,

( Kollarik, 1986 )
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3. PRIESKUMNA CAST

3.1. Predmet a miesto realizacie prieskumu

Predmetom naSho prieskumu je analyza ndzorov, urovne a efektivnosti
hodnotiaceho procesu zamestnancov a pracovnej motivacie v akciovej
spolo¢nosti Slovenska posta, a.s.:
a) uzamestnancov poSt v posobnosti Oblastného riaditel'stva post Zilina
— veducich post, priechradkovych zamestnancov, postovych doruc¢ovatel'ov
a ostatnych zamestnancov pracujucich v zazemi posty
b) uveducich pdst, ktori sa priamo podielaji na realizacii hodnotiaceho

procesu.

3.2. Ciel’ prieskumu

Ciel'om nasho prieskumu bolo zistit’:

- U vybranych zamestnancov post, uroven a efektivitu hodnotenia zamestnancov
- ako je hodnotenie zavedené, v akej cyklickosti je realizované, ako su
implementované jeho vysledky, a taktiez aj postoj zamestnancov k samotnému
hodnoteniu.

- U veducich post navyse - metddy, ktoré vyuzivaji pri hodnoteni vedenych
zamestnancov, ich nazor na vyuzitie vysledkov hodnotenia v praxi atiezZ sme
zistovali, ¢o im robi problémy pri vykondvani hodnotenia zamestnancov.

- Pri motivovani zamestnancov - hierarchiu ich potrieb a motiva¢né stimuly,
Cinitele, ktoré ich dokazu zaktivizovat’ k vy$§im pracovnym vykonom. Dalej, i si
stanovuju ciele, ktoré¢ ich dokazu motivovat’ v praci k lepSim vysledkom, a tiez

sme zistovali, ¢o v praci na nich pdsobi negativne a demotivuje ich konanie.
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3.3. Ulohy prieskumu

Pri prieskume sme si stanovili tieto tlohy:

1. zistit' a analyzovat’ najddlezitejSie motivacné stimuly podla pracovného
zaradenia zamestnancov, zistit' stanovisko o potrebe vzdeldvania
zamestnancov,

2. zistit a analyzovat aké cinitele vplyvaju na spokojnost” zamestnancov
v praci a ¢o na nich posobi negativne,

3. zistit aanalyzovat potrebu hodnotenia zamestnancov z pohladu
zamestnancov,

4. zistit aanalyzovat hodnotiaci proces zamestnancov z pohladu

hodnotitel'ov.

3.4. Prieskumné hypotézy

Na zaklade uvedenych tuloh a vytyCenych cielov sme si stanovili nasledovné

hypotézy:

H1: Predpokladdme, Zze plat afinancné ohodnotenie patri u postovych
zamestnancov aveducich post  k najvy$§im motivaénym faktorom, ktoré

ovplyviiujt ich pracovny vykon.

H2: Predpokladame, ze v Case hospodarskej krizy je pre postovych zamestnancov
a veducich post dolezita praca v silnej, konkurencieschopnej a stabilnej akciovej

spolo¢nosti Slovenska posta, a.s.
H3: Predpokladame, Ze zavedeny hodnotiaci systém zamestnancov je pre
hodnotitel'ov neuspokojivy — z dovodu neefektivneho vyuzivania jeho vysledkov

a Casu vynalozeného na pripravu podkladov.

H4: Predpokladame, ze zamestnanci s nespokojni s kritériami, ktoré boli

stanovené v systéme odmenovania.
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4. HODNOTENIE A MOTIVACIA V AKCIOVEJ SPOLOCNOSTI

4.1.Charakteristika akciovej spolo¢nosti Slovenska posta, a.s.

Prierez historickym vyvojom po6st

Dejiny poSty su bohaté, nutnost posielat’ spravy, mala strategicky
vyznam od vzniku civilizacii. Doprava a preprava listov je znama oddavna,
a v istom ¢asovom obdobi sa poSta vyuzivala aj na prepravu l'udi a obchodnikov.
Je prirodzené, ze krajiny ariSe, ktoré neustdle bojovali aby rozSirovali svoje
uzemia, si potrebovali medzi sebou vymienat’ informécie a spojenie.

Vo feudélnej spolocnosti pozostavala Struktara vladnucej triedy z dvora
panovnika, Slachty a cirkevnych hodnostdrov. Aby mohli rozSirovat svoje
pdsobenie a upeviiovat’ moc, bolo potrebné, aby si vymienali informécie medzi
dvorom a odl'ahlymi miestami svojej moci. V tomto obdobi udrziavali spojenie
poslovia. Poslov si vydrziavali vSetci vyssi hodnostari, Sachtici a rozne instittcie.
S rozvojom miest, sa potreba styku eSte upevnila ana posielanie sprav sa
udrziavali mestski poslovia. NesSlo o pravidelny styk, ale len podla potreby —
posol odchadzal len vtedy, ak bolo potrebné dorucit’ sprdvu od konkrétneho
podavatel'a ak ur€itému prijemcovi. Z tohto vyplyva, Ze neboli ani presne
stanovené trasy a po ceste sa nezbierali d’alSie spravy na dorucenie. Dorucovatelia
sprav a poslovia boli v tomto obdobi, v spolo¢enskej hierarchii, postaveni vyssie
ako poddani alebo mestska chudoba.

Pomenovanie posta pochddza z latinského slova ,,posita®, ¢o znamena
polozend, ulozena, neskor ,,statio posta® — stanica polozena. Toto pomenovanie
pouzivali Rimania, ktori poSty uz aj evidovali a vedeli aj vzdialenosti medzi nimi.
( Radvani, 2005,str.7 )

Prvé zmienky o pravidelnej poStovej preprave siahaji do 16 storocia.
V roku 1505 rodina Taxisovcov ziskala od cisara Maximiliana I. pravo zabezpecit
postové spojenie medzi vtedajSimi eurdpskymi dvormi Habsburgovcov. V roku
1516 zriadil Matej Taxis poStovy spoj Vieden — Bruxelles a neskor aj do Rima.
Neskor - Viedenn — Praha a pribudla aj Viedenn — Bratislava ( r. 1530 ). V roku

1535 bol vydany prvy postovy poriadok a tym sa potvrdili zaciatky organizovanej
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posty v Rakusko — Uhorsku. Najvyssi urad bol postovy dvor. V tomto obdobi bolo
potrebné skvalitnit’ a zefektivnit’ poStové sluzby podla potrieb pouzivatel'ov. Su
zname prvé smernice o poStach. Napr. Ferdinand II sa v r. 1603 snazil skvalitnit’
sluzby posty tym, Ze na dopravu sa brali aj menSie zasielky — balicky. Tomto
obdobi boli napisané listy upravené do balickov, ktoré boli previazané Spagatom
a opatrené pecat'ou. Skvalitnil a zrychlil aj prepravu tym, Ze stanovil vymenu
konov? Koni? na poStovych staniciach. Na tuto dobu to bol efektivny a vysoko
ziskovy spdsob doruCovania. Taxisovci zamestnavali v Europe 20 000 postarov,
ktori dorucovali nielen zasielky v podobe listov, ale aj noviny, Casopisy, rozne
dokumenty adokonca prepravovali aj osoby, odtial je ndzov ,taxi“.
( http://encyklopedia.sme.sk/htlm ).

V 17. storoci boli posty v Rakusko — Uhorsku zverené talianskej rodine
Paar atito rodina zriadila prvy vojensky — polny postovy urad Rakusko
— Uhorsko.

V 18. storo¢i, sa na prepravu osob, zasielok a uz aj penaznych zésielok
stale vyuzivali poStové vozy tahané konimi. Neraz to bolo vel'mi naro¢né, nakol’ko
cesty neboli s pevnym podkladom - boli prasné, s kamenmi, neraz s hlbokymi
vymol'mi a tym zdrziavali prepravu. Za prepravu zasielok sa v tomto obdobi platil
stanoveny poplatok. Polovicu poplatku zaplatil podavatel’ a polovicu prijimatel’.
Na postovych vozoch chodili uniformovani postiliéni s trubkou. Trabkou
oznamovali prichod, a platil zékon, Ze po zatrubeni postiliona, poStovy voz dostal
prednost’ pred ostatnymi. Trubka sa stala dodnes symbolom v znaku posty.
V 18.storo¢i zostatnila cell poStu a poStova spravu cisarovna Maria Terézia.
Najvyssim postovym organom bol Dvorné posStova komisia vo Viedni a poStové
koce patrili pod Hlavné riaditel'stvo poStovych kocov v generdlnom riaditel'stve
post vo Viedni. Na tzemi Slovenska bola zruSend Dvornd postova komora
- jedina dlhoro¢né postova sprava a bol zriadeny najvyssi organ Najvyssia dvorna
postova sprava pri Miestodrzitel'stve v Budine.

V 19. storoci sa preprava konimi nahradila prepravou na pltiach a boli
zavedené dostavniky, ktoré premavali aj vnoci. Uvedené spOsoby prepravu
urychlili. Na listy sa zacali pouzivat obalky. V tomto obdobi sa zacalo aj

pouzivanie peciatok, na ktorych bol uvedeny nazov poStovej stanice. Peciatka
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potvrdzovala nielen podanie, ale aj zaplatenie prislusnych poplatkov na poste.
Taktiez sa na niektorych miestach objavili ¢ierno-zlté skrinky, ktoré sluzili na
vkladanie zésielok od podavatela. Zasielky sa zo skriniek vyberali a expedovali.
Postové schranky sa pouzivaju dodnes. Od roku 1848 prevzala spravu post
revolu¢nd mad’arska vlada. Zaviedli sa mad’arské cestovné poriadky, vydali prvé
mad’arské znamky a koreSpondencné listky.

( Radvani, 2005 )

Na zagiatku 20 storo¢ia po vzniku Ceskoslovenskej republiky vznikla 29.11.2018
Sprava post a telegrafov. V tomto obdobi patrila k najvacsim podnikom. Postové
zasielky sa zacali prepravovat’ okrem zeleznice aj letecky. K rozdeleniu spravy
doslo az pocas druhej svetovej vojny a prevadzkovatelom postovych sluzieb sa
stala Slovenska postova sprava.

Povojnové obdobie Ceskoslovenskej republiky poznamenalo rozmach
postovnictva. Novy zakon o poste nahradil rakusky zikon platny v Cechich
(1837 ) a uhorsky zakon ( 1850 ), ktory bol platny a Slovensku. Zakon priniesol
mnoho novych, modernych prvkov a terminologie.

Februarové udalosti r. 1948 priniesli zndrodnenie S$titneho podniku
Slovenska posta a d’alSi rozvoj, ktory bol poznamenany sovietskym vplyvom.
Komunisticka moc tvrdo dopadla na zamestnancov postového rezortu. V roku
1949 muselo postové sluzby opustit’ viac ako 10 000 zamestnancov v rdmci akcie
»Muzi do vyroby — zeny na poStu“ apoSta sa dostala na okraj planované¢ho
socialistického hospodarstva. V tomto obdobi sa preferoval tazky a zbrojarsky
priemysel.

Od roku 1948 do roku 1992 sa uskutocnilo vel'a zmien, najvéacsie ale
v Sest'desiatych  rokoch minulého storofia — PosStové trady boli nahradené
postami, postavenie dorucovatelov sa posilnilo aj pouzivanim rovnoSaty a vynikol
novy znak spojov. V roku 1963 vznikla Ustredna sprava spojov a aj republikové
ministerstva. Zlom v riadeni rezortu predstavuje rok 1971, kedy vznikli Federalne
ministerstvo spojov CSSR a Ustredné riaditel'stvo spojov Praha a Bratislava, ktoré
nahradili republikové ministerstva.

( http://hnoline.sk/ekonomika ).
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V roku 1989, po zavratnych spolocenskych zmenach sa transformovali
aj postové sluzby. Ceskoslovensko bolo rozdelené na dva samostatné §taty —
Ceskti  a Slovenska republiku. Niekolkorodnd cesta &eskoslovenského
postovnictva sa definitivne prerusila.

Vroku 1993 wvznikol rozhodnutim Ministerstva dopravy, spojov
a verejnych prac SR S$tatny podnik Slovenska posta. Od 1. marca 1996 sa sidlo
ustredia Slovenskej poSty premiestnilo z Bratislavy do Banskej Bystrice.

Slovenska posta sa v r. 2004 pretransformovala na akciovi spolo¢nost’.

Slovenska posta, akciova spolo¢nost’

Od 1.10.2004 sa pisu sucasné dejiny Slovenskej poSty, a.s.
Transformacia SP na akciovll spolocnost’ so 100 % ucastou §tatu umoznila
pretvorenie poSty na ekonomicky samostatny a konkurencieschopny hospodarsky
subjekt, Co v praxi znamend, ze Slovenska posta nedostava od Statu zo Statneho
rozpoCtu ziadne dotdcie a hospodari samostatne. Zastupend je Ministerstvom
dopravy, vystavby a regionalneho rozvoja SR.

Slovenska posta, a.s., je poskytovatel' Sirokého portfolia produktov
v oblasti komunikacnych, distribu¢nych a platobnych sluzieb v tuzemskom aj
v zahranicnom  styku. Obstat’ v konkuren¢nom prostredi, v ktorom je
zaregistrovanych vyse 20 postovych operatorov sa posta snazi roz§irovanim svojej
¢innosti a poskytovanim vysoko kvalitnych sluzieb. O tomto svedcia aj certifikaty
potvrdzujlice zavedenie systému manazérstva kvality v zmysle noriem ISO
9001:2008, ktoré SP, a.s. udelila po absolvovani certifikaéného auditu spol.
QSCert, s.r.0.

Slovenska posta, a.s., poskytuje univerzalne postové sluzby v zmysle postovej
licencie na zéklade osobitného predpisu. Postovu licenciu udeluje PoStovy
regulacny trad, ktory je narodnym regulaénym orgédnom pre odvetvie poStovych
sluzieb.
Ide o poskytovanie tychto postovych sluzieb :
= preprava, dodaj listovych, balikovych a peniaznych zasielok v tuzemskom
a medzinarodnom styku

= kuriérna sluzba na prepravu a dodaj zasielok so zaruc¢enou lehotou dodania
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= vystavba a prevadzka jednotnej postovej siete na uzemi SR

= vydéavanie prevadzkovych predpisov, pomodcok, tlac¢iv, propagacnych
a informacnych materidlov svojej ¢innosti

= vydavanie poStovych cenin — znamky

= vyroba peciatok

= Cinnost’ prilezitostnych priehradiek pri roznych spolo¢enskych udalostiach

Slovenskéa posta a.s. prevadzkuje Postové muzeum, v ktorom sa snazi
priblizit’ histériu a sucasnost’ Slovenskej posty. Je zriadené v jej sidle v Banskej
Bystrici.

Slovenskd posta poskytuje svoje sluzby prostrednictvom svojich
prevadzok - post, ktorych je v sucasnosti 1566. V mestskych aglomeraciach sa
nachddza 20% post, ostatné st v malych obciach. Podla poctu je zrejmé, Ze
postové sluzby st dostupné pouzivatelom na celom uzemi SR. Nakolko
hospodarska kriza sa prejavila aj na Slovenskej posSte, nevyhla sa ani tato
spolo¢nost’ nepopularnym opatreniam v podobe zrusenia nerentabilnych
a neefektivnych prevadzok a pracovisk. Ide zvécSa o zrusenie post na dedinéch,
kde sa podla demografického rozlozenia obyvatel'stva nepredpokladd vyuzitie
postovych sluzieb v takom rozsahu, aby bola zriadena posta rentabilna, a taktiez
tam nie je predpokladany narast obyvatel'stva.

Slovenska posta a.s. - v zmysle Zakona ¢. 507 zo 6.11.2001 O POSTOVYCH
SLUZBACH v zneni zékona 15/2004Z.z. kde v §18 vymedzuje naleZitosti
postovej licencie a tym aj podmienky pristupu k verejnej postovej sieti - splia
tieto ustanovenia. Dostupnost’ svojich sluzieb priblizuje verejnosti, vytvorenim
motorizovanych doruc¢ovacich rajénov, kde vysokokvalitni postovi dorucovatelia
sprostredkuji vybavenie poziadaviek pouzivatelov. Postové sluzby sa poskytuju
aj prostrednictvom poSty PARTNER, ¢o v praxi znamend, Ze sluzby SP, a.s. su
poskytované dodavatel'sky. Nakol’ko SP, a.s., si uvedomuje, ze sluzby musia byt’
pristupné vo véac¢Som cCasovom rozpiti zriaduji sa posty PARTNER najmi
v obchodoch, recepciach hotelov, prip. aj v stkromnych rodinnych domoch — za
uvedenej podmienky. Na tizemi SR je momentéalne 46 post PARTNER. Technické
a materidlne vybavenie prevadzky zabezpecuje SP, a.s., persondlne obsadenie -

poskytovatel. Podmienkou je poskytovanie vysoko kvalitnych sluzieb v zmluvne
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urCenom rozsahu a absolvovanie vzdeldvacich aktivit za ucelom ziskania
vedomosti a zru¢nosti o produktoch a sluzbach.
( http://www.posta.sk/informacie/profil-spolocnosti )

SP, a.s. zamestnava 14000 zamestnancov, prevazna viacsina su zeny.
Nakol'ko poskytovanie kvalitnych sluzieb zarucuje len disponovanie kvalitnym
I'udskym kapitadlom, zamestnancami vzdelanymi, kvalifikovanymi a zru¢nymi, SP
a.s. si to uvedomuje a vyvija aktivity aj tymto smerom. Tiez si uvedomuje, ze
I'udsky kapital predstavuje pre spolo¢nost’ najvicSie bohatstvo, apreto je jej
cielom vytvorenie takych podmienok, ktoré budu prispievat k spokojnosti
zamestnancov, motivacii k vy$$im a lep§im pracovnym vykonom a k zvySovaniu

produktivity prace.

4.2 Motivacia a hodnotenie zamestnancov Slovenskej poSty, a.s.

Motivacia zamestnancov Slovenskej posty, a.s.

Slovenskd posta a.s., si uvedomuje, zZe jednym zo zékladnych
predpokladov uspesnej a efektivnej vykonnosti I'udi v pracovnom prostredi je
motivacia. Aby sa dosiahla vysoka motivéacia, bolo potrebné vySpecifikovat
motivy, ktoré tvoria vnitorni pohnutku kazdého zamestnanca plnit’ strategické
ciele spolocnosti a tiez spracovat’ tieto motivy do motivacného programu.

Motivacny program spolo¢nosti predstavuje stibor konkrétnych opatreni
v riadeni ludskych zdrojov, pricom cielom je ovplyvnit' pracovné spravanie
avytvorit aupevnit postoje zamestnancov k spoloc¢nosti. Zakladom je
predpokladané stotoznenie zamestnancov s ciel'mi spolo¢nosti, uvedomenie si
potreby neustaleho rozvoja svojich vedomosti, schopnosti a zru¢nosti t.j. potrebu
vzdelévania.

Slovenska posta vykonala v r. 2003, 2005 a 2006 meranie spokojnosti
zamestnancov, ktoré bolo zaroveil nasmerované aj k ziskaniu poznatkov
o motivacnych stimuloch. Otazky boli zamerané na motivacné faktory:

1. socidlne istoty
2. systém odmenovania

3. nadriadeni zamestnanci
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4,
5.
6.

spolupracovnici, kolegovia
pracovné podmienky

moznost’ uplatnenia sa.

Projekt, priprava arealizdcia motivacného programu prebehla v nasledujucich

fazach:

* analyza motivacného profilu zamestnancov

= stanovenie ciel'ov programu

= vymedzenie potencidlnych stimula¢nych prostriedkov

= vyber konkrétnych foriem a postupov, konkrétne podmienky
stimulacie

= vlastny motivaény program a oboznamenie zamestnancov s jeho

obsahom.

Slovenské posta si v analyze prehodnotila silné a slabé stranky.

Silné stranky spolo¢nosti Slovenska poSta, a.s.:

pravidelny mesacny prijem

znamy, silny - konkurencieschopny zamestnavatel’

socidlny program a socialne istoty , napr. poskytovanie prispevkov zo
socialneho fondu v podobe prispevku na stravovanie, dopravu, socialna
vypomoc

vypracovana Podnikovd kolektivna zmluva avytvorené zavizky
s odborovymi partnermi

zamestnanecké vyhody — napr. prispevok na poistenie za Skody sposobené
pri pouzivani sluzobného motorového vozidla

systém vzdelavania

moznost’ kariérneho rastu

automatizacia post

Slabé stranky spolo¢nosti Slovenska posta, a.s.:

neuplatiiovanie odmenovania podl'a zasluh jednotlivca

neocenenie prinosu jednotlivca napr. pri ziskani vyznamného zakaznika
nizka mzda

nemotivujuca pobadacia zlozka mzdy, nizky podiel pobadacej casti mzdy

pracovné prostredie na posStach
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= mnoho produktov a komplikované pracovné postupy
= absencia jazykovych kurzov pre zamestnancov post

Na zaklade ziskanych poznatkov sa Slovenska posta a.s., zamerala najmé na tieto
oblasti:

* odmenovanie zamestnancov

= starostlivost’ o zamestnancov

= vzdelavanie zamestnancov

= zamestnanecké vyhody

» zamestnanecké vzt'ahy a socialny rozvoj.
Uvedené opatrenia z tychto oblasti sa premietli do motivaénych cielov SP, a.s.
ktoré v praxi uplatiuji arealizujit vedici zamestnanci vo vSetkych
organizacnych zlozkach na Slovensku.
( Motiva¢ny program SP, a.s., Priloha k opatreniu ¢.424 PVSP, Ciastka 46/2007 )

Z tohto dovodu sme sa zamerali na zhodnotenie motivacie na koncovej

organizacnej zlozke SP a.s., - na postach. Zmysel motivacie na poste spociva,
najmid v snahe veducich zamestnancov post o stotoZnenie zamestnancov so
zadanym ciel'om, ktory predstavuje pracovny vykon, alebo pracovné spravanie
avo vytvoreni pozitivneho pristupu zamestnanca k danej poziadavke. Spdsob
motivacie, metédy a motivacné stimuly si zvoli kazdy vedici zamestnanec
individualne. V procese motivacie sa zhodnotia jeho motiva¢né, komunikacné
a manazérske kompetencie.

Velkou vyhodou veducich p6St je poznanie svojich riadenych zamestnancov

a najmé informdcie a znalosti o ich:

= postojoch a charaktere ¢loveka

* individudlnych potrebach ( peniaze, pochvala, postup v zamestnani
apod.)

» kompetenciach - vedomosti, schopnosti, zru¢nosti

= realizacii v pracovnom procese a pracovnych potrebach

* individudlnych osobnych a pracovnych ciel'och

Motivacia zamestnancov na poSte sa zameriava najméi na:

* stotoZnenie zamestnancov s cielmi organizacie
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» gsplnenie mesacného planu, nakolko je prepojeny na mesacny systém
odmenovania zamestnancov
» vytvaranie pozitivnej atmosféry na pracoviskach
= vytvaranie efektivnej pracovnej komunikacie
= dodrziavanie pozadovanych Standardov spravania sa, ako vodi
pouzivatel'om, tak aj voci spolupracovnikom na poste
» dodrziavanie organizacnej kultiry — lojalita voci firme — silna
spolo¢nost’ v trhovom prostredi, pouzivane rovnosaty, rovnoSatovych
sucasti.
O spravnom a ideadlnom spdsobe pdsobenia motivacie zamestnancov, svedcia
spokojni, motivovani zamestnanci, ktori zvySuji produktivitu prace a zaroven
chapu a su si vedomi, Ze ich pracovny vykon prispieva nielen k splneniu cielov
posty na ktorej pracuju, ataktiez aj k splneniu strategickych cielov svojho

zamestnavatel'a Slovenskej posty, a.s..

Hodnotenie zamestnancov Slovenskej posty, a.s.

Hodnotenie zamestnancov je povazovany za jeden zhlavnych
motivaénych cinitelov. Ako prebieha hodnotenie na Slovenskej poste av jej
organiza¢nych zlozkach na poStach? Je potrebné uvedomit’ si, Ze hodnotenie
zamestnancov Vv tejto akciovej spoloc¢nosti nespociva len v hodnoteni vysledkov
vykonu, ale aj v hodnoteni kompetencii, znalosti, vedomosti, zru¢nosti a postojov
zamestnanca, ktorymi musi disponovat’ vykone price, vzmysle daného
pracovného zaradenia.

Hodnotenie pracovného vykonu zamestnancov na postach je nastavené
v zmysle metddy Management by Objectives - MbO - hodnotenie podl'a ciela.
KaZzda posta dostane na zaciatku mesiaca ciel’ — splnenie stanoveného mesacného
obchodného planu trzieb, a jeho splnenie je prepojené so systémom odmeiovania.
Metodu MbO sme charakterizovali v teoretickej ¢asti — Metddy hodnotenia. Tato
metoda predpokladd motivaciu k dosiahnutiu, nakol’ko na zéklade planu celej
posty sa zamestnancom stanovuju ciele pre jednotlivcov. Su to narocné, ale podla
zamestnavatel'a, pre zamestnanca prijatelné ciele. Napriklad pre zamestnancov

postovej prevadzky — tj. prichradkovych zamestnancov a poStovych
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dorucovatel'ov st stanovené mesacné ciele v podobe dosiahnutia ur¢enej financnej
trzby za vybrané produkty. Na stanoveni a rozpisani planu trzieb pre jednotlivych
zamestnancov sa podiela veduci poSty a zamestnanci su s cielom oboznameni.
Nakol'ko Slovenskd posta, a.s. je samostatne hospodariaci subjekt bez Statnych
dotécii, stanovené ciele pre posty a jednotlivcov sa odvijaju od strategickych
ciel'ov a vizie spolo¢nosti.

Ciel’ pre jednotlivych zamestnancov je stanoveny v stlade so zasadami SMART,
charakterizované v Casti 2.1 Motivacné teorie.

Na postach si udaje, ktoré slizia k hodnoteniu sledovali zamestnanci
denne, v pomocnych zaznamoch, ktoré po odkontrolovani, na konci hodnotené¢ho
obdobia odovzdali vedicemu zamestnancovi atento na zaklade vysledkov
vyhodnotil mesa¢né plnenie stanovenych cielov. V sucasnosti vysku dosiahnutej
trzby poskytuje softwarové vybavenie. Na konci mesiaca veduci posty vyhodnoti
plnenie planu trzieb za celu postu, nésledne jednotlivcov a stanovi im % podiel
pobadacej zlozky mzdy. Vyska percenta je stanovena v zmysle Organizacnej
smernice o odmenovani. Tento dokument obsahuje viaceré zakladné kritéria
odmenovania, a zaroven je udelend kompetencia Oblastnym riaditel'stvam post
( ORP) vybrat’ a stanovit’ postam v ramci svojho riadiaceho obvodu, kritéria na
odmenovanie podl'a vlastného uvazenia, s prihliadnutim na vizie a ciele ORP -
ktoré predstavuju aj splneniu hospodarskeho — financného planu nielen ORP, ale
aj SP, a.s. Manazéri ORP Zilina vybrali po§taim zakladné kritérium v podobe
splnenia ur¢enej vysky planu trzieb za vybrané produkty.

Nakol'’ko mesacné hodnotenie spociva aj vo vyhodnoteni pracovného
spravania, veduci kazdej poSty si stanovi vlastné kritéria pre zamestnancov podl'a
pracovného zaradenia.

Tieto kritérid si zamerané najmé na kvalitu poskytovanych sluzieb a pracovné
spravanie zamestnanca:

- pocet opravnenych st’aznosti

- plnenie stanovenych uloh,

- dodrziavanie stanovenych Standardov sprdvania sa, ochota,

ustretovost’
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- zastup a vypomoc pri zastupovani zamestnancov, ktori su PN,
alebo na dovolenke
- plnenie zadanych pracovnych uloh - nad ramec pracovného
vykonu stanoveného v Domacom poriadku posty
Domaci poriadok je dokument, ktory je k dispozicii na kazdej poste, vyhotovuje
ho prislusna vedica posty a obsahuje:
1. Popis kazdého pracovného miesta na poste - obsahovo zodpoveda popisu
ktory je uvadzany v teoretickej Casti - Opis pracovného miesta
2. Informécie o danej poste
- v§eobecné informacie o pdsobnosti posty,
- organizac¢nu Strukturu danej posty
- informécie o pracovnych povinnostiach zamestnancov
% vedeni dochadzky — pracovny vykaz, o spdsobe zadelenia na
pracovisko v dané dni
s efektivnom vyuZzivani pracovného ¢asu
¢ poskytovani rovnoSaty a OOPP a ich pouzivani
% hlaseni pracovnych Grazov
3. Informécie o povinnostiach a stanovenej zodpovednosti jednotlivych
zamestnancov  vyplyvajucich z technologickych postupov - podla
zadelenia na pracovnu poziciu.
4. Ustanovenia o zachovavani mlcanlivosti o skuto¢nostiach s ktorymi sa
stretol pri vykone pracovnej ¢innosti a o ochrane osobnych udajov
v zmysle zakona 428 /2002 Z.z.
( http://jaspi.justice.gov.sk )
Domaci poriadok je vyuzivany, pri posudzovani pracovnych vysledkov
a pracovného spravania, ako vychodiskovy dokument stanovujici povinnosti
a pracovnu napli zamestnancov.

Na postaich sa vykondva 1x ro¢ne hodnotenie veducich a ostatnych
zamestnancov — plnenie ich pracovnych povinnosti a pracovného spravania.
U veducich zamestnancov sa hodnoti aj ich riadiaca ¢innost’. Ide o hodnotenie,
ktorého vysledky sa vyuzivaja na:

= JalSie vzdelavanie
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»  vyuzitie dalSich foriem motivacie — napr. uprava mzdy, kariérny rast
a pod.

Hodnotenie sa vykonava bez pritomnosti hodnoteného zamestnanca, len
subjektivnym posudenim hodnotitel'a, a hodnoteny zamestnanec teda nema
moznost’ konfrontovat stanovisko. Ako jeden zpodkladov sluzi priebezné
mesacné vyhodnotenie stanovenych ciel'ov.

Na niektorych postach veduce post , v ramci ¢asovych moznosti, realizuji so
svojimi zamestnancami hodnotiace rozhovory. Tuto formu vyuzivaju ako
motivacny nastroj a tiez na poskytnutie spitnej vizby zamestnancovi na vykonant
pracovnu ¢innost’ a jeho spravanie.
Z ro¢ného hodnotenia zamestnancov vyhotovuje hodnotitel — veduci posty -
hodnotiaci zdznam, ktory obsahuje:
* meno, priezvisko, titul a funkcia hodnotiteTl’a,
» organizacna zlozka
» datum hodnotenia
* menovity zoznam hodnotenych zamestnancov — ich osobné ¢isla
* hodnotenie zamestnanca v ¢iselnom hodnoteni — nie je stanoveny
presny postup k ziskaniu ¢iselného vyhodnotenia.
= odporti¢ané opatrenia a navrhy na zvySenie vedomosti, zru¢nosti a pod
— absolvovanie vzdelavacich aktivit, pripadne vyuzitie nadpriemernych
pracovnych vysledkov a spravania v d’alSom kariérnom smerovani
zamestnanca
Vyplneny zédznam sa odosiela na Odbor vzdeldvania a personalneho controllingu
na posudenie navrhov a d’alSie vyuzitie. Ako spdtnd vdzba je obozndmenie

s realizaciou resp. nerealizovanim navrhnutych opatreni.
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5. VYHODNOTENIE DOTAZNIKA

Charakteristika vyberového stiboru a lokality prieskumu

Nas prieskum sme realizovali na vzorke zamestnancov pdst Oblastného
riaditel'stva post (ORP ) Zilina - v regione Liptov, Orava a Cadca:

* 104 postovych zamestnancov ( posStovi dorucovatelia, priehradkovi

zamestnanci a zamestnanci pracujuici v zazemi posty )

= 23 veducich post
Dotazniky sme odoslali na vybrané posty v jednotlivych regionoch asich
realizaciou nam pomohli veduci pdst. Na poste Liptovsky Mikuld§ sme
vyplilovanie dotaznika realizovali so zamestnancami osobne. Nakolko do
spoluprace pri realizacii vypliovania dotaznikov boli zainteresovani aj veduci

post, navratnost’ vyplnenych dotaznikov bola 100 %.
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PrehPad respondentov

Tabulka ¢. 2 Respondenti podla pohlavia
Postovi zamestnanci Veduci zamestnanci
Pocet % Pocet %
Zena 95 91% 21 91%
Muz 9 9% 2 9%
Spolu 104 100% 23 100%

Zdroj: vlastny

Tabulka ¢. 3 Respondenti podla veku
Postovi zamestnanci Veduci zamestnanci
Pocet % Pocet %
18-30 13 13% 2 9%
31-40 34 33% 3 13%
41-50 41 39% 9 39%
51 aviac 12 12% 9 39%
Spolu 104 100% 23 100%
Zdroj: vlastny
Tabulka ¢. 4 Respondenti podla dizky zamestnania
PosStovi zamestnanci Veduci zamestnanci
Pocet % Pocet %
Menej ako 5 rokov 21 20% 2 9%
5-10 rokov 19 18% 1 4%
11 - 20 rokov 39 38% 9 39%
21 - 30 rokov 20 19% 3 13%
viac ako 30 rokov 5 5% 8 35%
Spolu 104 100% 23 100%
Zdroj: vlastny
Tabulka ¢. 5 Respondenti podla najvyssie dosiahnutého vzdelania
Postovi zamestnanci Veduci zamestnanci
Pocet % Pocet %
ucnovské bez mat. 6 6% 2 9%
stredosk. bez mat. 12 12% 2 9%
stredosk. s mat. 75 72% 15 65%
vysokoskolské 7 7% 4 17%
Spolu 104 100% 23 100%

Zdroj: vlastny
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Vyhodnotenie dotaznika:

Otazka ¢. 1
Mate v Zivote stanovené ciele, ktorych splnenie Vas dokdZe motivovat’

v vy$§im pracovnym vykonom?

Tabul’ka €. 6 k otazke ¢.1

Postovi Veduci

zamestnanci zamestnanci
a) | Ano 46 | 44,2% 18| 78,3%
b) Nie 58 | 55,8% 5|1 21,7%
Pocet respondentov spolu: 104 23

Zdroj:Viastny

Graf ¢.1 k tabul’ke €. 6

Postovi zamestnanci

44,2%
ma)

55,8% mb)

Zdroj:Viastny

V zivote si l'udia stanovuji sukromné apracovné ciele, ktoré¢ ich dokazu
stimulovatt a vyburcovat k vyS$§im pracovnhym vykonom. U posStovych
zamestnancov si stanovuje  ciele 44,2 % zamestnancov ana moznost’

nestanovujem si ciele odpovedalo 55,8 % postovych zamestnancov.
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Graf ¢. 2 k tabulPke €. 6

Veduci zamestnanci

Zdroj:Viastny

ma)

mb)

Veduci post, ktori si stanovuju ciele predstavuje 78,3 % a 21,7 % veducich post si

ciele, ktoré ich motivujui k vyS$§im pracovnym vykonom, nestanovuje.

Otazka ¢. 2

Ktora z foriem motivacie je pre vas najdolezitejSia?

Tabul’ka €. 7 k otazke ¢.2

Postovi Veduci

zamestnanci zamestnanci
a) mzda - mzda, finanénd odmena 66 | 31,7% 12 26,1%
b) ostatné formy motivdcie 100 | 48,1% 22 47,8%
c dobré pracovné vzt'ahy 42 | 20,2% 12 26,1%
Pocet moZnosti spolu: 208 46

Zdroj:Vlastny
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Graf ¢. 3 k tabul’ke ¢. 7

Postovi zamestnanci

48,1%
ma)

mc)

mb)

Zdroj:Viastny

Ako sme si stanovili v hypotézach, mzda ktora predstavuje ekonomicku funkciu,
je najvysSou formu motivéacie nielen upostovych 31,7 % , ale aj veducich
zamestnancov 26,1 % post. 20,2 % zmotivacnych foriem predstavuju
u postovych zamestnancov dobré pracovné vztahy. Ostatné formy motivacie ako
su kariérny rast, organiza¢na kultara, pristup veducich zamestnancov a efektivna

komunikacia st zastipené 48,1 % volitelnych moZnosti.

Graf ¢. 4 k tabul’ke ¢. 7

Veduci zamestnanci

h -

U vedtcich post, rovnaké percento motivaénych faktorov - 26,1 % - predstavuji

ma)

Hc)

Zdroj:Viastny

mzda adobré pracovné vztahy. Ostatné formy motivacie — kariérny rast,

organizacna kultara, pristup veducich zamestnancov astyl ich vedenia,
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a efektivna pracovnd komunikacia tvori u veducich zamestnancov 47,8 %

volitel'nych moznosti.

Otazka €. 3

Praca ktoru vykonavate je pre vas uspokojujuca a atraktivna z dovodu:

Tabul’ka €. 8 k otazke ¢.3

Postovi Vedici
zamestnanci zamestnanci
a) Specifikdcie prace — pracovnd naplit 21 | 20,2% 7 | 30,4%
b) | prdaca ma neuspokojuje, ale vykondvam 13 | 12,5% 0| 0,0%
ju nakolko nemdm inui prac. moZnost’
c prdca v silnej, konkurencieschopnej, 12 | 11,5% 3| 13,0%
stabilnej firme SP a.s.
d) vyhovujice pracovné podmienky 24 | 23,1% 5|21,7%
e) socidlne istoty 30 | 28,8% 8 | 34,8%
y/) prdcu povaZujem za docasnu 4| 3,8% 0| 0,0%
Pocet respondentov spolu: 104 23

Zdroj:Viastny

Graf ¢. 5 k tabuPke €. 8

postovi zamestnanci

3,8%

12,5%

Zdroj:Vlastny

Respondenti vyberali 1 ponuknutych 6 moznosti — z dovodov, ktoré s pre nich
rozhodujuce v tom, ze vykonavana praca je pre nich uspokojujuca a atraktivna.
Pre 30 postovych zamestnancov st to socidlne istoty, o ¢om sved¢i vysledok

28,8 %. Z dalsich dovodov je rozhodujlica pracovna ndplii zamestnanca
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a Specifikacia pracovného miesta — 20,2 %. Vyhovujuce pracovné podmienky
predstavuje 23,1 %. Praca v stabilnej a konkurencieschopnej firme tvori 11,5%
z pontikanych moznosti. V 13 pripadoch t.j. 12,5 % sa poStovi zamestnanci
vyjadrili, Ze praca ich neuspokojuje, ale vykondvaju ju, nakol’ko nemaji inu
moznost’ zamestnat’ sa inde a v 3,8 % je uvedeny dovod len docasného zotrvania

zamestnanca v pracovnom pomere.

Graf ¢. 6 k tabul’ke €. 8

Veduci zamestnanci

0,0%

ma)
Hb)
mc)
0,0% md)
me)

13,0%
mf)

21,7%

Zdroj:Vlastny

Pre veducich post su najdodlezitejSie dovody, pre ktoré je pre nich vykondvana
praca uspokojujica a atraktivna, v takom istom poradi, ako u poStovych
zamestnancov. Socialne istoty 34,8 %, Specifikécia pracovného miesta 30,4 %
apracovné  podmienky  predstavuju 21,7 %.  Praca v stabilnej
a konkurencieschopnej firme tvori 17,4% zpontkanych mozZnosti. Nikto
z veducich pdst neuviedol, ze praca ho neuspokojuje, ale vykonava ju, nakol'ko

nema ini moznost’ zamestnat’ sa a taktiez ju nepovazuje za doc¢asnu.
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Otazka ¢. 4

Ktoré faktory negativne vplyvaji na Vas pracovny vykon?

Tabul’ka €. 9 k otazke ¢.4

Postovi zamestnanci
a) nespokojnost’ s finanénym ohodnotenim 41 19,7%
b) chybajiica pochvala a uznanie od veducich zamestnancov 35 16,8%
< ostatné faktory 132 63,5%
Pocet moznosti spolu: 208

Zdroj:Vlastny

Graf ¢. 7 k tabul’ke €. 9

Postovi zamestnanci

19,7%

ma)

Hb)
16,8%

mc)
63,5%

Zdroj:Viastny

Respondenti volili dva faktory z moznych 6. Na posStovych zamestnancov posobi
najdemotivujlcejSie nedostatocné finanéné ohodnotenie 19,7 % a nedostatocna
motivacia v podobe chybajicej pochvaly awuznania zo strany veduacich
zamestnancov v 16,8 %. Ostatné faktory, ktoré negativne vplyvaji na pracovny

vykon predstavuji 63,5 % moZnych volitel'nych faktorov.
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Tabul’ka €. 10 k otazke ¢.4

Veduci zamestnanci

a) | pouZivanie "ndtlaku' ako motivacného Cinitel’a 12 26,1%
b) neistota dlhodobého zamestnania - obava zo straty zamestnania 8 17,4%
c ostatné negativne faktory negativne vplyvajiice na pracovny vykon 26 56,5%
Pocet moznosti spolu: 46

Zdroj:Viastny

Graf ¢. 8 k tabulke €. 10

Veduci zamestnanci

26,1%

ma)

mh)

56,5%
mc)

Zdroj:Vlastny

Na pracovny vykon pdsobi negativne aj forma vedenia l'udi stylom zastraSovania
a prehnanej kritiky. Tato forma sa zvycajne uplatituje pri autokratickom Style
vedenia l'udi, ktory sice vedie k dosiahnutiu ciel’a, ale z dlhodobého hl'adiska sa
neda uplatnovat, nakol’ko pdsobi demotivujico, ako v pripade veducich
zamestnancov - az v 26,1%. 17,4 % predstavuje neistota a strach zo straty
zamestnania. Ostatné formy - chybajica pochvala od veducich zamestnancov,
nespokojnost’ a finanénym ohodnotenim a nezdujmom nadriadené¢ho o nazory

a navrhy predstavuju 56,5 % z volite'nych faktorov.
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Otazka ¢. 5

PovaZujete kritéria stanovené v systéme odmeinovania za relevantné ?

Tabul’ka €. 11 k otazke ¢.5

Postovi Veduci

zamestnanci zamestnanci
a) | Uplne sithlasim 8 7,7% 3 13,0%
b) | Nesuhlasim 49 | 47,1% 19 82,6%
c Neviem posudit’ 47 | 45.2% 1 4,3%
Pocet respondentov spolu: 104 23

Zdroj:Viastny

Graf ¢. 9 k tabulke €. 11

Postovi zamestnanci

7,7%

45,2%
ma)

mh)

mc)
47,1%

Zdroj:Vlastny

S kritériami, ktoré boli stanovené ako rozhodujuce v systéme odmeiiovania pri
poskytovani pobadacej zlozky mzdy nesthlasi 47,1 % poStovych zamestnancov,

45,2 % nevie vybraté kritéria posudit’ a 7,7 % s nimi suhlasi.
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Graf ¢. 10 k tabulPke ¢é. 11

Veduci zamestnanci

4.3% 13,0%

Ha)
Hb)
c)

82,6%

Zdroj:Viastny

U vedtcich post nesthlasi so stanovenymi kritériami az 82,6 % veducich post,
13 % povazuje stanovené kritéria za relevantné a 4,3 % veducich post ich nevie

posudit’.
Otazka €. 6
Miyslite si, Ze pri vykone Vasej prace je potrebné systematické vzdelavanie,

formou Skoleni a inych vzdelavacich aktivit?

Tabul’ka €. 12 k otazke ¢.6

Postovi Veduci
zamestnanci zamestnanci
a) | Ano 62 | 59,6% 20| 87%
b) | nie je potrebné videlavanie 10 | 9,6% 0| 0,0%
¢) | nie je potrebné vzdelav.formou S$koleni, 32| 30,8% 3 13%
vedomosti a zrucnosti nadob.v praxi
Pocet respondentov spolu: 104 23

Zdroj:Vlastny
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Graf ¢. 11 k tabulke é. 12

Postovi zamestnanci

ma)
mb)
59,6% mc)

Zdroj:Viastny

Len vzdelani, schopni a zru¢ni zamestnanci dokazu posilnovat’ meno a hodnotu
akciovej spolocnosti SP, a.s. poskytovanim kvalitnych poStovych sluzieb.
Potrebu systematického vzdeldvania potvrdilo 59,6 % posStovych zamestnancov,
30,8 % sa vyjadrilo, Ze nie je potrebné systematické vzdelavanie formou kurzov,
Skoleni a inych vzdeldvacich foriem, nakolko potrebné vedomosti, znalosti a
zru¢nosti nadobudnu v praxi. Len 10 poStovych zamestnancov, ktorych vyjadrenie
predstavuje 9,6 % nazorov, je presvedcenych, Ze nie je potrebné vzdelavanie
zamestnancov.

Graf ¢.12 k tabulke €. 12

Veduci zamestnanci

13,0%

Zdroj:Vlastny

87 % veducich zamestnancov suhlasi s potrebou systematického vzdelédvania

a 13 % veducich je presvedcenych, ze potrebné vedomosti nadobudnu v praxi, nie
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systematickym vzdelavanim. Skuto¢nost, Ze nie je potrebné vzdeldvanie

zamestnancov nepotvrdil ziaden respondent z veducich post.

Otazka ¢. 7

Ktora zo vzdelavacich aktivit by Vam pomohla pri vykonavani Vasej prace?

Tabul’ka €. 13 k otazke ¢. 7

Postovi Veduci
zamestnanci zamestnanci
a) | Pocitacové zruénosti 27 26,0% 2 8,7%
b) | Komunikaéné zrucénosti 32 30,8% 3 13,0%
¢) | Obchodné zrucnosti 36 34,6% 3 13,0%
d) | ManaZérske zrucnosti 0 0,0% 6 26,1%
e) | Zrucnosti pri hodnoteni 0 0,0% 3 13,0%
zamestnancoy
P | Zruénosti pri motivovani 9 8,7% 6 26,1%
Pocet respondentov spolu: 104 23
Zdroj:Vlastny
Graf ¢. 13 k tabul’ke €. 13
Postovi zamestnanci
0,0% 7%
ma)
mb)
mc)
34,6% = d)
me)

Zdroj:Vlastny

Ako najziadanejSia vzdeldvacia aktivita az 34,6 %, ktord by pomohla pri vykone
prace poStovym zamestnancom je absolvovanie vzdelavacej aktivity na ziskanie
obchodnych zrucnosti, 30,8 % na ziskanie komunikacnych zru€nosti, 26 %

pocitacovych zrucnosti a 8,7 % motivaénych zru¢nosti. Nakolko posStovi
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zamestnanci nevykonavaji hodnotenie zamestnancov, o tito aktivitu neprejavil

zaujem nikto z postovych zamestnancov. Taktiez o manazérske zru¢nosti.

Graf ¢. 14 k tabul’ke €. 13

Veduci zamestnanci

8,7%

26,1%

ma)
Hb)
mc)
13,0% md)
me)

uf)

26,1%

Zdroj:Viastny

Veducim post by pomohlo pri vykone ich prace, ktora spociva vo vedeni a riadeni
zamestnancov, ziskanie motivaénych zru¢nosti 26,1 %, rovnako 26,1%
manazérskych zru€nosti, po 13 % predstavuji vzdeldvacie aktivity zamerané na

komunika¢né, obchodné a hodnotitel'ské zrucnosti, 8,7 % pocitaCové zrucnosti.
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Otazka ¢.8
AKky prinos ma pre Vas hodnotenie Vasho pracovného vykonu a kompetencii

— zrucnosti - VaSim nadriadenym?

Tabul’ka ¢. 14 k otazke ¢. 8

Postovi Veduci
zamestnanci zamestnanci
a) | Sluzi ako motivaény Cinitel’ 351 33,7% 91391%
b) | Na jeho zdklade sa realizovalo videlavacie 6| 58% 1 4,3%
aktivity
¢) | Poskytuje spiitnui viizbu na prac. vykon 311 29,8% 10 | 43,5%
d) | Nemda prinos, nedosahujem adekvitne 71 6,7% 2| 87%
vysledky
e) | Nemd prinos hodnotiaci rozhovor je strata 12 | 11,5% 1| 43%
casu
P | Neviem posudit’ 13| 12,5% 0| 0,0%
Pocet respondentov spolu: 104 23

Zdroj:Viastny

Graf ¢. 15 k tabul’ke ¢. 14

Postovi zamestnanci
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Zdroj:Vlastny

Respondenti vyberali zo 6 moznosti. PoStovi zamestnanci pochopili podstatu
hodnotenia pracovného vykonu akompetencii apovazuji ho =za doblezity
motivaény Cinitel’ 33,7 %. V 29,8 % vidia vyznam v ziskani spétnej vizby za

pracovny vykon, 12,5 % respondentov nevie posudit’ vyznam, pre 11,5 % nema
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ziadny prinos, pre 6,7 % nema prinos nakolko zamestnanci nedosahuju

pozadované vysledky a pre 5,8 % sa realizovali vzdelavacie aktivity.

Graf ¢. 16 k tabul’ke ¢. 14
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Zdroj:Viastny

Respondenti z veduicich po6st uviedli najdolezitejsi dovod pre prinos hodnotenia,
moznost’ ziskat’ spatni vdzbu na pracovny vykon a pracovné spravanie - 43,5 %.
Ako motivacny Cinitel predstavuje 39,1 %. V 8,7 % nema prinos, nakol’ko vedici
nedosahuje potrebné vysledky, rovnaké percento 4,3 % predstavuje odpoved’, ze
nema prinos atiez realizacia vzdeldvacich aktivit. Nikto z vedacich pdst

neuviedol dovod, Ze nevie posudit’ prinos hodnotenia pre zamestnanca.
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Otazka ¢. 9

Zhodnot’te irovei a efektivitu vykonavaného hodnotiaceho rozhovoru.

Tabul’ka €. 15 k otazke ¢.9

Postovi Veduci
zamestnanci zamestnanci
a) | vykondva sa len formdlne 22| 21,2% 6| 26,1%
b) | nepripravenost’ hodnotitel’a - 3| 2,9% 0| 0,0%
nedostatoéné fakty, informdcie
¢) | nepostacujuci casovy priestor hodnotiaci 26 | 25,0% 7| 30,4%
rozhovor
d) | komunikacéné bariéry 8 7,7% 1 4,3%
e) | hodnotiaci  rozhovor je vykondvany 19 | 18,3% 6 | 26,1%
efektivne, na zodpovedajiucej urovni
) | hodnotiaci rozhovor je stresujuci, uvital(a) 26 | 25,0% 3| 13,0%
by som inu formu hodnotenia
Pocet respondentov spolu: 104 23
Zdroj:Vlastny
Graf ¢. 17 k tabul’ke €. 15
Postovi zamestnanci
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Zdroj:Vlastny

Pri hodnoteni zamestnanca sa vyuziva metdéda hodnotiaceho rozhovoru.
Hodnotitel’ je priamy nadriadeny zamestnanec. Respondenti vyberali zo Siestich
moznosti, ktoré predstavuji Uroven aformu vykondvaného hodnotiaceho

rozhovoru. Az 25 % zponltknutych moZnosti  predstavuje odpoved’, Ze




absolvovanie hodnotiaceho rozhovoru je pre zamestnanca stresujica skusenost
azvolili by ini formu hodnotenia, 25, % pripadd nepostacujicemu ¢asovému
priestoru pri realizécii rozhovoru, pre 21,2% je hodnotiaci rozhovor len formalna
zalezitost. V 19 pripadoch ¢o predstavuje 18,3%, je hodnotiaci rozhovor
vykonavany efektivne a na zodpovedajicej urovni a pripravenosti hodnotitel’a. Zo
stanovenych moznosti na zhodnotenie urovne a efektivity hodnotiaceho rozhovoru
predstavuju 7,7% komunikacné bariéry a 2,9% nepripravenost’ na rozhovor zo

strany hodnotitel'a — poskytovanie nepresnych faktov a vSeobecnych informaécii.

Graf ¢. 18 k tabuPke €. 15
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Zdroj:Vlastny

Veduci zamestnanci vybrali za najdolezitejSie stanovisko pre zhodnotenie
hodnotiaceho rozhovoru, nepostacujuci Casovy priestor na rozhovor ato az
30,4%. S 26,1% st v poradi odpovede, Ze hodnotiaci rozhovor sa vykondva len
formalne a takéto isté percento pripada aj moznosti, Zze rozhovor je vykonavany
efektivne. V 3 pripadoch - 13 % respondentov ) oznalili, Ze absolvovanie
hodnotiaceho rozhovoru je pre nich stresujuca zalezitost’ a zvolili by int formu.
Zo stanovenych moznosti na zhodnotenie urovne a efektivity hodnotiaceho
rozhovoru predstavuju 4,3% komunikacné bariéry a nepripravenost na rozhovor

zo strany hodnotitel’a neuviedol nikto z veducich post.
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Otazka ¢. 10

Ktori z metod vyuzZivate pri hodnoteni zamestnancov?

Tabul’ka ¢. 16 k otazke ¢.10

Veduci pracovnici
a) hodnotiaci rozhovor 13 56,5%
b) 360° spiitnad viizha 0 0,0%
c numerické porovndvanie 6 26,1%
d) metoda zarad’ovania 4 17,4%
e) ina - uved’te 0 0,0%
Pocet respondentov spolu: 23

Zdroj:Vlastny

Graf ¢. 19 k tabul’ke ¢. 16
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Zdroj:Vlastny

Pri hodnoteni pracovnikov vyberali veduci pdst najpreferovanejSiu hodnotiacu
metodu. 56,6 % predstavuje realizdcia hodnotiaceho rozhovoru, 26,1 %
numerické porovnavanie a 17,4 % metdéda zaradovania. Metdoda 360°spitna

vizba sa nevyuZziva.
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Otazka ¢.11

V ¢om vidite nedostatky v procese hodnotenia zamestnancov?

Tabul’ka ¢. 17 k otazke ¢.11

Veduci pracovnici
a) | Administrativne ukony 3 13,0%
b) | Nedostatok  casu  na  vyhotovenie 6 26,1%
podkladov

¢) | Komunikacné bariery 3 13,0%

d) | Nedovera zamestn. voci hodnoteniu 2 8,7%

e) | Neefektivne vyuzivanie vysledkov 8 34,8%

1) | Nedostatocné skusenosti hodnotitela 1 4,3%

Pocet respondentov spolu: 23

Zdroj:Viastny

Graf ¢. 20 k tabul’ke €. 17
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Zdroj:Vlastny
Vediuce pdst urcovali hlavny nedostatok v procese hodnotenia - 34,8 %

predstavuje neefektivne vyuzivanie vysledkov z hodnotiaceho procesu, 26,1 % je
to nedostatok Casu na vyhotovenie podkladov, 13 % predstavuju komunikaéné
bariéry arovnaké percento administrativne ukony, ktoré sa vykondvaji
pri hodnoteni vykonavaju, 8,7 % nedovera zamestnancov voci ich hodnoteniu,
4,3 % nedostatocné teoretické a praktické skusenosti pri vedeni hodnotiaceho

rozhovoru.
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Otazka ¢.12
Absolvovali ste vzdelavaciu aktivitu, na ktorej ste boli oboznameni
s metodami a spésobmi hodnotenia zamestnancov a prakticky si overili

zrucnosti pri vedeni hodnotiaceho rozhovoru?

Tabul’ka €. 18 k otazke ¢.12

Veduci pracovnici
a) | Ano 14 60,9%
b) | Nie 9 39,1%
Pocet respondentov spolu: 23

Zdroj:Viastny

Graf ¢. 21 k tabulke €. 18

ma)

mb)
60,9%

Zdroj:Viastny

Vzdelavacej aktivity, ktora bola zamerand na vykondvanie hodnotenie
zamestnanca sa zucastnilo 60,9 % respondentov, 39,1 % neabsolvovalo ziadnu

vzdelavaciu aktivitu zamerant na uvedenu problematiku.
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Otazka ¢.13
Mate postacujice metodické pomocky, smernice a pokyny, ktoré slizia

k vykonavaniu efektivneho hodnotiaceho rozhovoru so zamestnancom?

Tabul’ka €. 19 k otazke ¢.13

Veduci pracovnici
a) | Ano 5 21,7%
b) | Nie 4 17,4%
¢) | Ciastoéne 14 60,9%
Pocet respondentov spolu: 23
Zdroj:Vlastny
Graf ¢. 22 k tabul’ke ¢. 19
ma)
mh)
60,9% 17,4% me)

Zdroj:Viastny

Metodické pomocky, smernice apokyny povazuje za CiastoCne postacujice
60,9% respondentov, za postacujuce 21,7 % hodnotitelov a 17,4 % ma material

na vykonévanie hodnotiaceho rozhovoru v nepostacujlicej miere.
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Otazka ¢.14
Bolo by pre Vas prinosom vykonavat hodnotiaci proces zamestnancov

pomocou softwaru?

Tabul’ka €. 20 k otazke ¢.14

Veduci pracovnici
a) | Ano 17 73,9%
b) | Nie 6 26,1%
Pocet respondentov spolu: 23

Zdroj:Viastny

Graf ¢. 23 k tabul’ke €. 20

ma)

mb)

Zdroj:Viastny

Az 73,9 % respondentov sa zhodlo vtom, Ze pouZivanie softwaru by bolo

prinosom v procese hodnotenia. 26,1 % veducich pdst uvedeny nazor nezastava.
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6. OVEROVANIE HYPOTEZ
H1: Predpokladdme, Zze plat afinancné ohodnotenie patri u postovych
zamestnancov aveducich post  k najvy$§im motivaénym faktorom, ktoré

ovplyviiuji pracovny vykon.

Hypotéza sa potvrdila. Peniaze, vo forme platu alebo finan¢nej odmeny, patria k
najvy$$im motivaénym stimulom. Az 31,7 % posStovych a26,1% veduacich
zamestnancov potvrdilo hypotézu v otazke €. 2. Aj na zaklade takéhoto vysledku,
v otazke €. 4 uviedli v 19,7 % poStovi zamestnanci, ako hlavny negativny faktor,

ktory vplyva na ich pracovny vykon - nespokojnost’ s finanénym ohodnotenim.

H2: Predpokladame, Ze v Case hospodarskej krizy je pre poStovych zamestnancov
a veducich post dolezita praca v silnej, konkurencieschopnej a stabilnej akciovej

spolocnosti Slovenska posta, a.s.

Hypotéza sa potvrdila Ciastocne. V Case hospodarskej krizy vSetci respondenti
najviac ocenuju socidlne istoty. Socidlne istoty predstavuji - u postovych
zamestnancov v 31,6 % a veducich post v 34,8 % - najvacsi dovod, preco je pre
nich vykonavana praca uspokojujica, zaujimava a atraktivna. Ale nakol'ko sme
v dotazniku nezadefinovali, Co presne, si pod socidlnymi istotami predstavujeme a
ked’ze pre jednotlivych zamestnancov socialne istoty predstavuju iné konkrétne
Cinitele v rdmci svojich potrieb, vyznam pojmu je nejednoznacny a potvrdzuje
potrebu dalSicho skimania. Slovenskd poSta a.s. je silny, stabilny
a konkurencieschopny zamestnavatel, ktory prejavuje zaujem o svojich
zamestnancov asnazi sa im vytvorit také podmienky, aby boli jednym z

dévodom pre ktory maji zdujem pracovat’ pre tto spolocnost’.
H3: Predpokladame, ze zavedeny hodnotiaci proces zamestnancov je pre

hodnotitel'ov neuspokojivy — z dovodu neefektivneho vyuzivania jeho vysledkov

a Casu vynalozeného na pripravu podkladov.
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Hypotéza sa potvrdila. Pre 17 veducich pdst, z celkového poctu 23, je zavedeny
proces hodnotenia neuspokojivy zddévodu neefektivneho vyuzivania jeho
vysledkov. Uvedeny dovod predstavuje az 37 % podiel z ponuknutych mozZnosti,

ktoré ovplyviiuju stanovisko k hodnoteniu zamestnancov.

H4: Predpokladame, ze zamestnanci su nespokojni s kritériami, ktoré boli

stanovené v systéme odmenovania.

Hypotéza sa potvrdila. Az 47,1 % poStovych zamestnancov a 85,6 % veducich

post je nespokojnych so stanovenymi kritériami v systéme odmenovania.

6.1 Diskusia

Cielom naSho prieskumu bolo preskimat’ hodnotenie zamestnancov —
zavedenie systému hodnotenia, jeho priebeh a implementaciu vysledkov
hodnotiaceho procesu do praxe. Mnohé zistenia koreSponduju s teoretickymi
znalostami.

Hodnotiaci proces — hodnotenie pracovnych vysledkov sa uskutocnuje so
zasadami metddy stanovenia cielov MBO a prebiecha v mesa¢nej cyklickosti.
Postovi zamestnanci st oboznameni so stanovenym cielom v podobe dosiahnutia
urCenej mesacne] trzby. S tymto zakladnym kritériom, na zaklade vysledkov
prieskumu, postovi zamestnanci nesthlasia. Uvedenti skuto¢nost’ potvrdili aj
veduci zamestnanci ( 82,6 % ), ktori mesa¢ne vyhodnocuju stanovené kritérium
a urcuju vysSku % mesacnej pobadacej zlozky mzdy.

Zavedeny mesacny proces hodnotenia, je vnimany zamestnancami ako
moznost’ ziskania spitnej vdzby na pracovni vykonnost' za stanovené obdobie
a u poStovych zamestnancov predstavuje aj dolezity motivacny Cinitel. Ako ndm
potvrdili vysledky prieskumu, najmi u zamestnancov, ktori nepodavaju potrebny
pracovny vykon aani ich pracovné spravanie nezodpoveda pozadovanym
normdm uréenym v zmysle pracovného zaradenia - vykondvanie hodnotenia ich

vykonnosti pdsobi na nich stresujuico a demotivujico. Akym spdsobom
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hodnotenie realizovat’, aby bolo pre obe strany prijatelné — to je otdzka, nad
ktorou sa musia manazéri zamysliet’.

Ro¢né hodnotenie zamestnancov - ktoré prebieha a vyhodnocuje sa bez
ucasti hodnoteného zamestnanca je nevyhovujuce, nakolko jeho zavery
a vysledok navrhovanych opatreni nie su vzajomne odkonzultované, a tym nie je
uzatvorend obojstrannd dohoda, ktora predstavuje zasady objektivneho,
spravodlivého a oboma stranami prijatelného hodnotenia. Na niektorych postach
rocné hodnotenie v ramci vlastnej iniciativy a ¢asovych moznosti realizuji veduce
post vykondvanim hodnotiaceho rozhovoru. Na formalne ro¢né hodnotenie sa na
postach nepouziva jednotny postup v podobe stanovenej metddy a najmi vysledky
rocného hodnotenia nie aplikované do praxe.

Motivacia zamestnancov ~ SP, a.s. prebiecha v zmysle motivacného
programu, ale na Grovni post si uplatiovanim jeho zésad povereni nadriadeni
vedlici zamestnanci — vediici post. Medzi najdolezitejSie motivacné Cinitele, ktoré
su pre zamestnancov zaujimavé apodnetné patri finan¢nd motivacia na
uspokojenie ekonomickych a existencnych potrieb aj v podobe ciel'ov, ktoré¢ si
zamestnanci vytycuju. V podmienkach SP, a.s. na postach v pdsobnosti ORP
Zilina je priznanie finanénej odmeny podmienené dosiahnutim ciela splnenim
stanoveného mesacného finanéného planu za celu postu.

Velmi doélezity motivacny Cinitel’ pre zamestnancov predstavuju socidlne istoty
a praca ako samotnd — jej zmysel a zaujimavost’.

Socidlne istoty, dobré pracovné vztahy, podnecujuca pracovnd atmosféra,
pracovnd komunikécia a Styl vedenia nadriadenych zamestnancov predstavuji
dévody preCo je pre zamestnancov vykonavand praca uspokojujuca. Slovenska
posty, a.s. je spolo¢nost, ktord sa snazi vytvorit' uspokojivé podmienky pre

zamestnancov, a tym sa stava atraktivnym zamestnavatel'om.
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6.2. Odporucania pre prax

Hlavnym prinosom diplomovej prace je aktudlna analyza hodnotenia a
motivacie zamestnancov SP, a.s, - Oblastného riaditel'stva post Zilina ( ORP
Zilina ). Na zaklade vysledkov prieskumu, ktory sme realizovali u postovych
zamestnancov a veducich pdést — zamestnancov post, ktoré tvoria koncovi
organizaénti zlozku ORP Zilina, sme zhodnotili proces vedenia I'udi, v ramci
ktorého sa vedici zamestnanci orientuji na vytvaranie motivacné¢ho prostredia
k dosiahnutiu efektivnych vysledkov aj prostrednictvom procesu hodnotenia
pracovného vykonu a kompetencii zamestnancov. Prinosom nasej prace, je najmi
ziskanie informacii otom, ¢o dokaze zamestnancov motivovat k vySSim
pracovnym vykonom, aké su ich potreby, aki hodnotu ma pre nich vykonavana
praca a tiez ako vnimaju proces hodnotenia.

Na zéklade uvedenej skuto¢nosti navrhujeme v rdmci motivacie a hodnotenia

zamestnancov Slovenskej posty, a.s.:

= zvySit motivaciu prehodnotenim systému odmenovania zamestnancov
a stanovenych kritérii

= zaviest jednotny systém hodnotenia zamestnancov

= pouzivat efektivne formy motivacie zamestnancov

1. ZvySenie motivacie v podobe zavedenia jednotného mesacného
systému odmeiiovania.

V pracovnom Zivote hrd motivacia vel'mi ddlezitii tlohu, nakolko pouZzivanim
motivacnych stimulov sa dokdZzu zamestnanci vyburcovat k vySSim,
produktivnejsim vykonom, ktoré vedu k uspokojeniu ich potrieb a zaujmov
organizacie. Aj ked sa hovori, Ze peniaze nie si vSetkym, ¢o cloveka robi
Stastnym a spokojnym, ich nedostatok sposobuje nespokojnost. U zamestnancov
pOst, predstavuje finanéné ohodnotenie najvysSi motivacény Cinitel’, ktory ich
dokaze aktivovat’ k vy$§im pracovnym vykonom.
Na zaklade uvedeného navrhujeme:

= doplnit’ kritérid pre hodnotenie vykonnosti.
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Mesacné hodnotenie vykonnosti zamestnanca systémom metody stanovenia

ciela ( MBO ), sa zameriava len na dosiahnutie ciel'a v podobe dosiahnutej vysky

trzby za jednotlivé poStové produkty - jednotlivca a celej poSty - nezohl'adiiuje

timova pracu aspdsob, akym sa ciel dosiahol aneumoziiuje zhodnotit’

kompetencie a pracovné spravanie jednotlivych zamestnancov. Obohatenie

kritérii prinesie objektivnejsi pohl'ad na pracovny vykon zamestnanca.

= zriadit' univerzalne pracoviskd na postich — poskytovanie univerzalnych
postovych sluzieb na jednom pracovisku

V snahe skvalitiovania poskytovanych sluzieb navrhujeme zriadenie

univerzalnych priehradiek, ¢o v praxi znamena poskytovanie postovych sluzieb

a produktov listovej, peflaznej aj obstaravatel'skej sluzby pri kazdej prichradke na

poste.

= vypracovat jednotny opis pracovného miesta podl'a pracovnej pozicie, napr.
zamestnanec univerzalnej priehradky

Zriadenim univerzdlnych pracovisk a vypracovanim jednotného opisu

pracovného miesta by sa sprehladnili ajednoznacne stanovili poziadavky

- kompetencie na zamestnanca kazdej posty. V pripade, ak by sa na pracovisku

vykonavali iné $pecifické ¢innosti, tieto by sa priebezne doplnali.

= stanovit’ jednotné kritérid na zéklade opisu pracovného miesta napriklad pre
zamestnancov univerzalnej priehradky:

1. Vysledky prace - stanovit’:

— plan dosiahnutej trzby za postové sluzby

- plan predaja produktov Postovej banky

- kvalitu pozadovaného pracovného vykonu - pocet reklamacii, staznosti a pod.

2. Pracovné chovanie -dodrZiavat’:

- plnenie pracovnych uloh v zmysle pracovnej zmluvy

- stanovenu pracovnu doby

-technologické postupy, predpisy a nariadenia

- bezpecnostné opatrenia

- zasady pozadovaného spravania sa — stanovené Standardy spravania sa voci

pouzivatelom posty, schopnost’ zvladdat' zatazové a konfliktné situdcie aich

uspokojivé vyrieSenie
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3. Socialne spravanie

- timova spolupraca, ochota pomdct’, vztah k spolupracovnikom a nadriadenym
4. Pozadované zrucnosti, vedomosti a osobnostné predpoklady

- zodpovednost’, Cestnost’, bezuhonnost’, manipulécia s finan¢nou hotovost'ou

- komunika¢né schopnosti

- obchodné zrué¢nosti

- aktivita v procese inovacie

= stanovit hodnotiacu skalu, ktora ma 4 hodnotiace stupne

Parny pocet stupnov zamedzuje stanoveniu strednej hodnoty atym zarucuje

objektivitu pri hodnotenia .

2. Zavedenie jednotného systému formalneho hodnotenia zamestnancov
= vykonavat ro¢né hodnotenie zamestnancov jednotnou metdédou hodnotiaceho
rozhovoru a metddou tristoSest desiatstupiiovej spitnej vizby.
= vykonavat pravidelné Skolenia pre hodnotitelov zamerané na proces
hodnotenia zamestnancov.
Tieto navrhujeme zamerat na praktické vedenie hodnotiaceho rozhovoru,
komunika¢né zru¢nosti — verbadlny aneverbalny prejav, odstraiiovanie
komunikaénych bariér, upozornenie na hodnotitel'ské chyby a pod.
= zabezpeCit kontrolni Cinnost, zamerani na zmapovanie Urovne
vykonavaného hodnotenia zamestnancov
Ciel’ navrhovanej kontroly by smeroval k zabraneniu len formalneho vykazovania
udajov o hodnoteni zamestnanca ak predchadzaniu neobjektivneho — resp.
subjektivneho hodnotenia a posudzovania jednotlivcov.
= zabezpecit realizaciu navrhovanych opatreni v dohode oboch stran v procese
hodnotenia
Nakolko v ramci SR je vySe 85% pOSt automatizovanych, navrhujeme v rdmci
zjednotenia a ¢asovej uspory pri vykonavani hodnotenia zamestnancov zaktpenie

softwaru, ktory by zefektivnil hodnotiaci proces zamestnancov SP, a.s.

3. ZvySovanie motivacie u zamestnancov

= zefektivnit’ interpersondlnu pracovnii komunikaciu
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zvysit u zamestnancov vedomie potreby neustaleho vzdelavania sa, nakol'ko
vzdelani, kompetentni azrucni  zamestnanci predstavuji ,bohatstvo™
organizacie

prehodnotit’ u veducich zamestnancov $tyl riadenia kolektivu

poskytovat’ okamzitd spatni vizbu na pracovny vykon — chvalit’, kritizovat’ —
posilnovacia metoda

zabezpecovat’ inovacie a tym prispievat’ k zaujimavosti vykonavanej prace
nepouzivat’ ,,zastraSovacie* metddy motivacie

posilnit’ vedomie organiza¢nej kultury, lojalitu voci firme

u zamestnancov s nadpriemernymi vysledkami zabezpecit' ich kariérny rast.
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ZAVER

Ciel'om diplomovej prace bolo poukazat na vyznam personalneho riadenia
l'udskych zdrojov, ktoré pre firmu predstavuji jeden z najcennejSich a Casto aj
najdrahsich zdrojov. LCudské zdroje predstavuju motor, ktory dava do pohybu
ostatné zdroje. Otdzka neustaleho zdokonalovania a zefektiviiovania procesu
vedenia l'udi v ramci personalneho riadenia je aktudlna kazdy den. Schopnost’
viest Tudi je jednou zklucovych vlastnosti manazérov, nakol’ko od ich
efektivneho spdsobu vedenia zamestnancov, zavisi uspech, prosperita
a konkurencieschopnost’ organizacie.

Témou riadenia I'udskych zdrojov a metdd riadenia sa zaoberal uspesny
Cesky podnikatel a manazér Tomas Bat'a. Uz v Case jeho podnikania na prelome
19. a20. storoia bol presvedCeny o hodnote l'udského kapitalu, v podobe
vzdelanych a spokojnych zamestnancov. Odpoved’ na otazku ako vybudoval
podnik bola prezentovand v mnohych odbornych ¢asopisoch.

., Mojou ulohou nie je vybudovat' podnik, ale formovat ludi. Moja namaha
smerovala k tomu, aby som zdokonalil svojich spolupracovnikov a co najlepsie
obsluzil zakaznikov, lebo na oboch spociva cely zavod. Zistil som, Ze najvicsie
neuspechy v priemysle av obchode boli zavinené falosnym psychologickym
postojom ludi k praci, kich spolupracovnikom a k zdkaznikom. NajdoleZitejsou
ulohou podnikatela, ktory chce vybudovat velky zavod, je vytvorit duchovné
pomocné prostriedky, ktoré umoznia zamestnancom jeho zavodu, aby sa
zdokonalili.

( T. Bata, Parizska revue, str. 93 )

( Vetrakova, )

Mozeme skonStatovat’, ze podstata obsahu uvedené¢ho vyroku vystihuje
najhlavnejsiu ulohu riadenia 'udi. Hlavnou tlohou riadenia 'udskych zdrojov je
vSetko to, ¢o sa ich tyka — vedenie zamestnancov, ovplyviiovanie ich pracovného
spravania, pracovného vykonu anajmid rozvoj kompetencii — vedomosti
a zrucnosti. Investicia do vzdelavania zamestnancov sa ndm vrati v podobe
strategického  ndastroja, ktory umozni  zlepSovanie vykonu azvysi

konkurencieschopnost’ organizacie.
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V diplomovej praci sme poukdzali na dbleziti oblast’ riadenia I'udskych
zdrojov, na hodnotenie a motivaciu zamestnancov. Potvrdilo sa nam, ze
spravodlivo a objektivne nastaveny systém hodnotenia kompetencii a pracovného
vykonu zamestnancov, predstavuje pri efektivnom uplatinovani vysledkov dolezity
motivacny nastroj, v procese ich vedenia. Ciele organizacie by mala predstavovat
aj realizdcia motivacnych procesov v podobe starostlivosti o zamestnanca, jeho
rozvoja arastu. Podnecujuce pracovné prostredie a finanéné ohodnotenie,
vytvoria predpoklady pre naplnenie potrieb zamestnanca anavodenie pocitu
uspokojenia. Tymto krokom sa vytvoria podmienky na dosiahnutie vysoko

efektivnych vysledkov, ktoré vedu k splneniu strategickych ciel'ov organizacie.
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PRILOHA- A
Dotaznik o hodnoteni a motivacii zamestnancov SP, a.s.

Vazena respondentka, vaZeny respondent,

dovolujem si Vas oslovit predlozenym dotaznikom, ktory bude sucastou

prieskumu pri spracovani mojej diplomovej prace na tému ,Hodnotenie

(13

a motivacia zamestnancov v akciovej spolocnosti.

Dotaznik Vam umoziluje

vyjadrit svoje nazory - je ANONYMNY, prosim, odpovedajte pravdivo.

Vysledky dotaznika buda spracované do analyzy a tieto budu pouzité len v mojej

diplomovej praci. Udaje v uvode sliZia len pre téely §tatistického vyhodnotenia.

Vopred Vam d’akujem za ochotu a ¢as pri vypliiovani dotaznika.
Zakladné udaje:

Pohlavie: [ | Zena [] muz

Vek : [ ]18-30rokov [ ]31-40 rokov [ ]41-50 rokov

DiZka zamestnania na poste:
[ ] menej ako 5 rokov [ ]5-10 rokov [ ]11-20 rokov
[ ] viac ako 30 rokov

Pracovné zaradenie:

[ ] veduci zamestnanec

[ ] priehradkovy zamestnanec
[] postovy dorucovatel

[ ] ostatni prevadzkovi zamestnanci
NajvysSie dosiahnuté vzdelanie:

[ ] u¢novské bez maturity [ ] stredoskolské s maturitou

[ ] stredoskolské bez maturity [ ] vysokoskolské
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1.Mate v Zivote stanovené ciele, ktorych splnenie Vas dokaze motivovat’
v vy$§im pracovnym vykonom?

[ ]ano

[ ] nestanovujem si ciele

2. Ktora z foriem motivacie je pre vas najdolezitejSia? ( vyberte 2 moZnosti )
[ ] peniaze - mzda, finanéna odmena

[ ] kariérny rast — postup, preradenie na infi pracovnu poziciu

[ ] organizaéna kultira — §tandardy spravania, poskytovanie rovnosaty a pod.
[ ] pristup vedticich zamestnancov, §tyl vedenia

[] efektivna pracovna komunikécia

[] dobré pracovné vztahy

3. Praca ktoru vykonavate je pre vas uspokojujica a atraktivna z dévodu:
( vyberte 1 dovod )

[ ] $pecifikacie prace — pracovna naplit

[ ] prica ma neuspokojuje, ale vykondvam ju nakol’ko nemam ini pracovnt
moznost’

[ ] praca v silnej, konkurencieschopnej, stabilnej firme SP a.s.
[]vyhovujtce pracovné podmienky

[ ] socialne istoty

[ ] pracu povazujem za do¢asnu

4. Ktoré faktory negativne vplyvaji na Vas pracovny vykon? ( vyberte 2
dovody )

[] chybajuca pochvala a uznanie

[ ] neistota dlhodobého zamestnania

[ ] nadmerné pracovné zat'azenie, plnenie stanoveného planu

[ ] nespokojnost’ s finanénym ohodnotenim

[ ] nezaujem nadriadeného o vase navrhy a nazory

[] pouzivanie ,,natlaku‘ ako motivacného Cinitel’a

5. PovaZujete Kkritéria stanovené v systéme odmenovania za relevantné ?
[ ] tplne suhlasim

[ ] nestihlasim

[ ] neviem posudit’
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6. Myslite si, Ze pri vykone Vasej prace je potrebné systematické vzdelavanie,
formou Skoleni a inych vzdelavacich aktivit?

[ ]ano

[ ] nie je potrebné vzdelavanie

[ ] nie je potrebné vzdeldvanie formou $koleni, vedomosti a zru¢nosti
nadobudnem v praxi

7. Ktora zo vzdelavacich aktivit by Vam pomohla pri vykonavani Vasej
prace? ( vyberte 1 moZnost’)

[ ] pocitaové zrucnosti

[ ] komunikaéné zruénosti

[ ] obchodné zru¢nosti

[ ] manaZérske zruénosti

[ ] zruénosti pri vykonavani hodnotenia zamestnancov

[ ] zruénosti pri motivovani zamestnancov

8. AKy prinos ma pre Vas hodnotenie Vasho pracovného vykonu
a kompetencii — zruénosti - Vasim nadriadenym? ( vyberte 1 moZnost’ )

[ ] sluzi mi ako motivaény ¢initel’ k vy$§im vykonom

[ ] na zaklade jeho vysledkov sa realizovali navrhnuté vzdelavacie aktivity

[ ] poskytuje a dava mi spitnu viizbu na pracovny vykon

[ ] nema pre mna prinos, nedosahujem adekvatne vysledky

[ ] nema pre mia prinos, hodnotiaci rozhovor je pre miia strata ¢asu

[ ] neviem posudit’

9. Zhodnot’te urovei a efektivitu vykonavaného hodnotiaceho rozhovoru:
(uved’te 1 moznost’)

[ ] vykonava sa len formalne ( t.j. administrativny tikon )

[ nepripravenost’ hodnotiaceho zamestnanca

[ nepostacujuci ¢asovy priestor pre hodnotiaci rozhovor

[ ] komunika¢né bariéry

[ ] hodnotiaci rozhovor je vykonavany efektivne, na zodpovedajucej urovni

[ ] hodnotiaci rozhovor je stresujiici, uvital (a) by som int formu hodnotenia
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PRILOHA - B
Dotaznik o hodnoteni a motivacii zamestnancov SP, a.s.

Vazena respondentka, vaZeny respondent - HODNOTITEL

dovolujem si Vas oslovit predlozenym dotaznikom, ktory bude sucast'ou

prieskumu pri spracovani mojej diplomovej prace na tému ,Hodnotenie

a motivacia zamestnancov v akciovej spolocnosti.“ Dotaznik Vam umoznuje

vyjadrit svoje nazory - je ANONYMNY, prosim, odpovedajte pravdivo.

Vysledky dotaznika budu spracované do analyzy a tieto budua pouzité len v mojej

diplomovej praci. Udaje v ivode slzia len pre ucely $tatistického vyhodnotenia.

Vopred Vam d’akujem za ochotu a Cas pri vypliiovani dotaznika.
Zakladné udaje:

Pohlavie: [ | Zena [] muz

Vek : [ ]18-30 rokov [ ]31-40rokov [ ]41-50 rokov

DiZka zamestnania na poste:
[ ] menej ako 5 rokov [ ]5-10 rokov [ ]11-20 rokov
[ ] viac ako 30 rokov

Pracovné zaradenie:
[ ] veduci zamestnanec

[ ] priehradkovy zamestnanec
NajvysSie dosiahnuté vzdelanie:

[ ] uéiovské bez maturity [] stredogkolské s maturitou

[ ] stredoskolské bez maturity [ ] vysokoskolské
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1.Mate v Zivote stanovené ciele, ktorych splnenie Vas dokaze motivovat’
v vy$§im pracovnym vykonom?

[ ]ano

[ ] nestanovujem si ciele

2. Ktora z foriem motivacie je pre vas najdolezitejSia? ( vyberte 2 moZnosti )
[ ] peniaze - mzda, finanéna odmena

[ ] kariérny rast — postup, preradenie na inti pracovni poziciu

[ ] organizaéna kultira — §tandardy spravania, poskytovanie rovnosaty a pod.
[ ] pristup vediicich zamestnancov, $tyl vedenia

[ ] efektivna pracovna komunikécia

[ ] dobré pracovné vztahy

3. Praca ktord vykonavate je pre vas uspokojujuca a atraktivna z dévodu:
( vyberte 1 dovod )

[ ] $pecifikacie prace — pracovna nipli

[] praca ma neuspokojuje, ale vykonavam ju nakol’ko nemam inu pracovnu
moznost’

[ ] praca v silnej, konkurencieschopnej, stabilnej firme SP a.s.
[]vyhovujtce pracovné podmienky

[] socialne istoty

[ ] pracu povazujem za do¢asnu

4. Ktoré faktory negativne vplyvaji na Vas pracovny vykon? ( vyberte 2
dovody )

[] chybajuca pochvala a uznanie

[ ] neistota dlhodobého zamestnania

[ ] nadmerné pracovné zatazenie, plnenie stanoveného planu

[ nespokojnost’ s finanénym ohodnotenim

[ ] nezdujem nadriadeného o vase navrhy a nézory

[] pouzivanie ,,natlaku‘ ako motivacného ¢initel'a

5. Povazujete kritéria stanovené v systéme odmenovania za relevantné ?
[ ] plne suhlasim

[ ] nestihlasim

[ ] neviem posudit’
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6. Myslite si, Ze pri vykone Vasej prace je potrebné systematické vzdelavanie,
formou Skoleni a inych vzdelavacich aktivit?

[ ]ano

[ ] nie je potrebné vzdelavanie

[ ] nie je potrebné vzdeldvanie formou $koleni, vedomosti a zru¢nosti
nadobudnem v praxi

7. Ktora zo vzdelavacich aktivit by Vam pomohla pri vykonavani Vasej
prace? ( vyberte 1 moZnost’)

[ ] pocitaové zrucnosti

[ ] komunikaéné zruénosti

[ ] obchodné zru¢nosti

[ ] manaZérske zruénosti

[ ] zruénosti pri vykonavani hodnotenia zamestnancov

[ ] zruénosti pri motivovani zamestnancov

8. AKy prinos ma pre Vas hodnotenie Vasho pracovného vykonu
a kompetencii — zruénosti - Vasim nadriadenym? ( vyberte 1 moZnost’ )

[ ] sluzi mi ako motivaény ¢initel’ k vy$§im vykonom

[ ] na zaklade jeho vysledkov sa realizovali navrhnuté vzdelavacie aktivity

[ ] poskytuje a dava mi spitnu viizbu na pracovny vykon

[ ] nema pre mna prinos, nedosahujem adekvatne vysledky

[ ] nema pre mia prinos, hodnotiaci rozhovor je pre miia strata ¢asu

[ ] neviem posudit’

9. Zhodnot’te urovei a efektivitu vykonavaného hodnotiaceho rozhovoru:
(uved’te 1 moznost’)

[ ] vykonava sa len formalne ( t.j. administrativny tikon )

[ nepripravenost’ hodnotiaceho zamestnanca

[ nepostacujuci ¢asovy priestor pre hodnotiaci rozhovor

[ ] komunika¢né bariéry

[ ] hodnotiaci rozhovor je vykonavany efektivne, na zodpovedajucej urovni

[ ] hodnotiaci rozhovor je stresujiici, uvital (a) by som int formu hodnotenia
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Veduci zamestnanec v pozicii hodnotitel’a

10. Ktoru z metéd vyuzivate pri hodnoteni pracovnikov?

[ ] hodnotiaci rozhovor

[ ] 360° spitna vizba

[ ] numerické porovnivanie

[ ] metdoda zarad’ovania

[ ] ind - uvedte

11. V ¢om vidite nedostatky v procese hodnotenia zamestnancov? ( zorad’te
podl’a délezZitosti - od 1 — 6, 6 najdolezZitejSia, 1 najmenej doleZita )

[ Jadministrativne ukony

[ Inedostatok ¢asu na vyhotovenie podkladov a podet vykonanych hodnotiacich
rozhovorov

[ ] komunikaéné bariéry zo strany pracovnikov

[ ] neddvera pracovnikov vo¢i hodnotiacemu procesu

[ ] neefektivne vyuzivanie vysledkov z hodnotiacemu procesu

[ ] nedostatoéné teoretické a praktické skusenosti pri vedeni hodnotiaceho
rozhovoru

12. Absolvovali ste vzdelavaciu aktivitu, na ktorej ste boli oboznameni s
metodami a sposobmi hodnotenia zamestnancov a prakticky si overili
zrucnosti pri vedeni hodnotiaceho rozhovoru?

[ ]ano

[ ] nie

13. Maite postacujiuce metodické pomocky, smernice a pokyny, ktoré sluzia
k vykonavaniu efektivheho hodnotiaceho rozhovoru so zamestnancom?

[ ]ano

[ ]nie

[ ] ¢iastoéne

14. Bolo by pre Vas prinosom vykonavat’ hodnotiaci proces zamestnancov
pomocou softwaru?

[ ]ano

[ ] nie
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