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Abstrakt

Bakalarska praca snazvom ,,Systém hodnotenia zamestnancov vo vybranom
podniku kladie doraz na potrebu I'udskych zdrojov v podniku a ich nésledne hodnotenie.
Hlavnym cielom bakaldrskej prace je zhodnotit' systém hodnotenia zamestnancov
V pol'nohospodarskom podniku Agrifop a.s. Stak¢in. V prehl'ade 0 sti¢asnom stave riesene;j
problematiky najdeme charakteristiku hodnotenia a odmenovania zamestnancov, proces
hodnotenia a najcastejSie chyby vyskytujuce sa pri hodnoteni zamestnancov. Vlastna praca
obsahuje stru¢nt charakteristiku organizacie a vysledky prieskumu, ktoré sa realizovali na
zaklade dotaznika. Jednotlivé vysledky =ziskané z prieskumu su rozpracované v
samostatnych tabulkach a vizualizované v grafoch. Na zaver bakalarskej prace sme

vypracovali odportcania, ktoré by mohol podnik vyuzit’ a aplikovat’ v praxi.

KPucové slova: Hodnotenie, metédy hodnotenia, kritéria hodnotenia, proces hodnotenia,

odmenovanie.

Abstract

Bachelor thesis with aname: The Employee evaluation systemin selected
bussines., emphasizes the need for human resources in the
bussiness and their subsequentevaluation. The main target in bachelor thesis is rating
systemto evaluate employees on agricultural bussiness Agrifob, a.s. Stakéin.
.Inview of the current state of the fieldwe finda characteristic evaluation and
compensation of employees, the evaluation process and frequently occurring errors in
evaluating employees. Own work contains a brief description of the organization and the
survey results, whichwere made on the basis ofa questionnaire. The individual
results of the survey areelaborated in separate tables and visualized in graphs. In
conclusion, thesis,  we develop recommendations that would enable  the  enterprise

to use and apply in practice.

Keywords: Rating, assessment methods, evaluation criteria, evaluation process, pay.
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Uvod

Ekonomické a pravne prostredie sti¢asného podnikania sa zo dia na den vyrazne
meni. Rozhodovanie srizikom, na zéklade neuplnych informacii, rastiica zlozitost
problémov a vzt'ahov, to su charakteristiky suicasného manazmentu.

Dynamicky rozvoj organizacie bude vzdy vysledkom sustavnej prace ludi,
kolektivov a Vv neposlednom rade aj vysledkom riadiacej prace veducich pracovnikov.
Sucasné riadenie sa nedd predstavit bez mobilizacie l'udskych zdrojov, ich usilia
a tvorivosti. Uloha I'udi v podnikoch, firmach, organizaciach a institiciach je pocitovana
vel'mi silne. Nehl'adiac na prednosti techniky, st pre uspech organizacie 'udské zdroje
podstatnejSie. Iba Clovek dokaze tvorit' a mysliet, a tym zabezpecovat' kvalitativny rast
spolo¢nosti. Uspech kazdého podniku zavisi v prvom rade od I'udi, ktori v fiom pracuiji,
pocnic robotnikmi az po vrcholovy manazment. Firmy si uvedomuji potrebu
kvalifikovanych odbornikov s dobrou flexibilitou. Pracovna sila je teda rozhodujicim
vyrobnym faktorom a uroven jej riadenia rozhoduje o tom, do akej miery bude podnik
prosperovat’, do akej miery bude konkurencieschopny na trhu vyrobkov a sluzieb a na trhu
prace.

Ciel'om vSetkych podnikatel'skych subjektov ¢i uz novovzniknutych alebo tych,
ktoré¢ maju uz vybudované isté postavenie je presadit’ sa na trhu. Ich snahou je ziskat
zakaznika ponukou vyrobkov alebo sluzieb, ktoré st kvalitné, cenovo pristupné a svojimi
vlastnostami dokazu uspokojit’ potrebu zdkaznika. Ak firma dokéze splnit’ tento ciel’, vie
obstat’ v konkuren¢nom boji a stava sa konkurencieschopnou. Doteraz bola otdzka riadenia
T'udskych zdrojov Casto podcenovana. Firmy svoju pozornost’ zvyCajne zameriavali na
vybavenie technikou, technoldgiou a finanénym kapitdlom. ManaZzment si mnohokrat
neuvedomoval, Ze kazdé technické zariadenie ¢i technologicky postup je vysledkom prace
'udi, a Ze predpokladom dlhodobej prosperity je 'udsky potencial, s ktorym dana firma
disponuje. Najvacsim a najvyznamnejSim kapitdlom firmy je jednotlivec — zamestnanec so
svojimi vedomost'ami a skusenostami, ktoré ma, a ktoré denne odovzdava v reprodukénom

procese.



1 Prehl’ad o sucasnom stave rieSenej problematiky

., Praca znamena vzdy viac ako peniaze, ktorymi je zaplatena.
Peniaze miznu, ale praca zostava. *

Maxim Gorkij
1.1 Dudské zdroje podniku

Podnik potrebuje na vykon svojej ¢innosti urcité zdroje. Vieme, ze ¢innost’ kazdého
podniku je okrem iného vzdy viazana na ludi, ktori si nositeImi jedného z troch
zakladnych vyrobnych faktorov atym je praca. Praca je dolezitym vstupom pre kazdu
ekonomicku ¢innost’. Stroje, ktoré sa podiel’aji na spracovani surovin nedokazu z vlastnej
vole ovplyvnit’ priebeh vyroby. Cudské zdroje maju schopnost’ aktivne vstupovat’ nielen do
realizacie jednotlivych Cinnosti podniku, ale aj do rozhodovania o ich ziaducej podobe
a sposobe ich vykonavania. LCudské zdroje su preto v dneSnej dobe povazované za
najdolezitej$i determinant UspeSnosti a efektivnosti ¢innosti kazdého podniku (Novék,
2009).

Ak hovorime o l'udskych zdrojoch podniku, nemadme tym na mysli len pocet
a Struktaru jeho zamestnancov, ale cely l'udsky potencidl. Cielavedomé vyuZivanie
I'udského potencialu je zdkladnym predpokladom rozvijania silnych strdnok podniku.
V stcasnosti je zvdcsa az zakladom formovania konkurencnej vyhody. Vsetko je redlne iba
na zaklade systémovo koncipovan¢ho riadenia T'udskych zdrojov, ktoré orientuje
zamestnancov tak, aby sa dosiahli zakladné strategické zamery a ciele podniku.

Hodnotenie vykonu zamestnanca je najdolezitejSou ¢innost'ou pri riadeni 'udskych
zdrojov. Stava sa v sucasnosti problémom, pred ktorym stoja manazéri mnohych firiem.
Existuje mnoho postupov a navodov ako na to, ale kazda firma ma svoj vlastny systém,
ktory pouziva (Gallo, 2008).

1.1.1 Funkcie riadenia 'udskych zdrojov

Na plnenie jednotlivych tloh riadenia 'udskych zdrojov vykonavaju podniky velké
mnozstvo prepojenych ¢innosti, ktoré sa Casto oznacuju ako funkcie riadenia l'udskych

zdrojov. NajcastejSie sa hovori o:
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» strategickom riadeni I'udskych zdrojov,
» analyze situdcie na trhu prace a vyvoji vV celom vonkajSom i vniitornom prostredi
podniku,
» planovani 'udskych zdrojov,
» analyze prace a projektovani pracovnych miest,
> ziskavani zamestnancov,
» vybere zamestnancov,
» rozmiestiovani zamestnancov,
» hodnoteni zamestnancov a riadeni ich pracovného vykonu,
» vzdelavani a rozvoji zamestnancov,
» planovani a riadeni kariéry,
> motivacii a odmenovani zamestnancov,
> starostlivosti 0 zamestnancov,
» formovani pozitivnych pracovnych vztahov,
» utvarani vhodnych pracovnych podmienok,
» komunikacii so zamestnancami a personalnom informa¢nom systéme,
» zabezpecCovani suladu personalnej prace podniku s aktudlnymi pracovnopravnymi
predpismi (Novak, 2009).
Za pracu, ktort kazdy zamestnanec odvedie je hodnoteny a nasledne aj odmeneny.
Pri zistovani, ako pracovnik vykonéava précu, plni ulohy, aké je jeho pracovné spravanie,
vztahy k spolupracovnikom a zakaznikom sa zaobera hodnotenie zamestnancov. Je jedna
zo zékladnych funkcii riadenia I'udskych zdrojov a patri k najzloZitejSim, najnaro¢nejSim,

ale i najcitlivej§im ¢innostiam (Sukalova, 2011).

1.2 Hodnotenie zamestnancov

Podl'a nasho ndzoru sa v dne$nej dobe v mnohych firmach zanedbava hodnotenie
zamestnancov. Je dolezité si uvedomit’ vyznam l'udského potencidlu. Hodnotenie
zamestnancov ma pozitivny dosah na cely systém riadenia l'udskych zdrojov, tym sa
zvySuje ich efektivnost’ a produktivita prace. Hodnotenie zamestnancov ndm podéva
potrebné informacie o zamestnancoch, ich spravani, zaujmoch. Sledujeme, do akej miery
sa zhoduju ciele zamestnancov so zdujmami organizacie. Umoziluje nam priebezne

sledovat’ ich pracu, porovnavat zamestnancov s inymi zamestnancami a S pracovnymi
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normami. Zamestnavatel musi vediet, akych ma zamestnancov, ako pracuju a ako
prispievaju k hospodarskym vysledkom a dobrému menu podniku.

,Hodnotenie pracovnikov mozno definovat ako formalne posudzovanie
a hodnotenie pracovnikov ich manazérmi, obvykle pri kazdorocnom stretnuti za ucelom
hodnotenia“ (Armstrong, 2008, s. 416).

,Hodnotenie zamestnancov je personalna ¢innost’, ktora sa zaobera:

» zistovanim toho, ako pracovnik vykonava svoju pracu, ako plni tlohy

a poziadavky pracovného miesta, aké je jeho pracovné spravanie sa,

» oboznamovanim pracovnikov s vysledkami hodnét a prejedndvanim tychto
vysledkov s nimi,
» hladanim ciest napravy a realizaciou opatreni na napravu‘ (MihalCova et al., 2007,

s. 91).

Efektivny hodnotiaci si vac¢Sinou tvori svoj vlastny a jedine¢ny spoésob hodnotenia
vykonnosti zamestnancov. Zakladom je urCenie hlavnych prinosov, ktoré sa od
hodnoten¢ho ocakédvaji. Takéto hodnotenie ndm podava kritickej$i pohl'ad na daného
zamestnanca ako tradi¢né postupy hodnotenia. Sustred’'uje sa hlavne na silné stranky.
Slabiny sa povazuju za obmedzenia, ktoré brania pri vyuziti silnych stranok jedinca,
dosahovani vykonu, efektivnosti a dobrych vysledkov (Drucker, Maciariello, 2009).

Existuje rad dovodov, aby bol pracovny vykon pravidelne hodnoteny. Jednym
z dovodov je nadobudnit’ tdaje pre personalny manazment. Dalsim dévodom je pomdct
pri urceni vySky platu a inym dévodom mdze byt poskytnutie spitnej vizby pracovnikom,
aby si mohli planovat’ budicnost’ v oblasti svojej kariéry. Nevyhnutné je, aby hodnotenie
bolo spravodlivé a objektivne (Alexy, Boros, Sivak, 2004).

Hodnotenie zamestnancov ma vela tloh anie je mozné bez neho efektivne
vykonévat’ personalne ¢innosti. Ma predovsetkym za tlohu:

» sledovat’ sucasnu uroven pracovného vykonu zamestnancov,

» rozpoznat ich silné a slabé stranky,

» zlepsit jeho vykon,

» vytvorit’ zakladiiu pre odmenovanie,

» motivovat’ a vzdelavat’,

» vytvarat podklady pre rozmiestiiovanie, planovanie zamestnancov,

» vytvarat' podklady pre posudzovanie efektivnosti vyberu zamestnancov

(Martoncikova, 2010).
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1.2.1 Systém hodnotenia zamestnancov

Pri tvorbe systému hodnotenia zamestnancov treba ur€it ciel' hodnotenia
zamestnancov a stanovit’ zasady, pravidla, postup a organizacné zabezpecenie hodnotenia.
Dolezité je urcit obdobie hodnotenia zamestnancov a vymedzit okruh hodnotitelov
a hodnotenych zamestnancov. Spracovat’ jednotlivé podklady z analyzy pracovnych miest,
vykonat' kontrolu popisov a Specifikacii pracovnych miest, ktorych drzitelia budia
hodnoteni. Tvorba systému hodnotenia zamestnancov si vyzaduje formulaciu kritérii
hodnotenia a stanovit normy vykonu, rozhodnat o vybere vhodnych metdod hodnotenia
a vytvorit’ tlaciva, ktoré sa budu pri hodnoteni zamestnancov vyuzivat. Vyznamnu sucast’
tvori informovanost’ zamestnancov o hodnoteni ajeho ucele, hlavne o kritéridch
hodnotenia a normach pracovného vykonu. Ak sa chystame zaviest’ systém hodnotenia
zamestnancov, respektive ho cCiastocne zmenit, je vhodné systém overit na jednom
pracovisku. AZ po odskuasani, vyhodnoteni a odstraneni nedostatkov aplikovat’ systém
hodnotenia zamestnancov v celej organizacii (Olexova, 2010).

Cielom systému hodnotenia je umoZnit zamestndvatelovi a zamestnancom
pravidelne prediskutovat’ vysledky a rozvoj zamestnanca. Na zéklade toho sa mézu zistit’
nedostatky zamestnanca, aké vedomosti potrebuje ziskat’, rozsirit’ ich, pripadne zdokonalit’
formu d’alSieho vzdelania. Systém hodnotenia méZe urcit’ priority Skolenia a drahu kariéry

do budicna (Martin, 2007).

1.2.2 Formy hodnotenia zamestnancov

Pri hodnoteni zamestnancov rozozndvame formalne a neformalne hodnotenie.

,Neformalne  hodnotenie  je  prirodzenou  sucastou  interpersonalnej
komunikacie percepcie® (Vetrakova, 2007, s. 52).

Neformalne hodnotenie je priebezné hodnotenie zamestnanca jeho nadriadenym
Vv priebehu vykonavania prace. Uskutoctiuje sa prilezitostne aje skor determinované
situdcii daného okamihu, pocitom hodnotitel'a, jeho dojmom a momentalnou naladou, nez
nejakou faktickou istotou vysledku prace ¢i chovania pracovnika. Ide o stcast’
kazdodenného vztahu medzi nadriadenym a podriadenym, sucast’ priebeznej kontroly
plnenia pracovnych uloh a pracovného chovania. Neformélne hodnotenie nebyva spravidla
zaznamenané alen vynimo¢ne byva pri¢inou nejakého persondlneho rozhodnutia

(Sukalova, 2011).
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,Neformalne hodnotenie je sice ddlezitym nastrojom kontroly a usmerfiovania
zamestnancov, ale spravidla nezarucuje jednotny pristup k zamestnancom, pouZitie
rovnakych kritérii hodnotenia, je Casto vel'mi subjektivne a uplatiiuje sa pri nom faktor
nahody. Je tiez 'ahko pravne napadnutelné. Preto by malo byt personalne rozhodnutie
zalozené radSej na forméalnom hodnoteni, ktoré predsa len spomenuté nedostatky
neformalneho hodnotenia do velkej miery eliminuje (Martoncikova, 2010, s. 56).

,Formalne hodnotenic povazujeme za formalizovany proces, v ktorom ide
0 uplatnenie Standardizovaného postupu posudenia a ocenenia prace zamestnanca,
dosiahnutych vysledkov a problémov za uréité obdobie podla stanovenych kritérii
a pomocou vybranych metod* (Vetrakova, 2007, s. 52).

Formalne hodnotenie zahrfiuje aj informovanie zamestnanca o tom, ako je
ohodnoteny jeho pracovny vykon a zvazovanie, ¢i je mozné vykon zlepsit’ a akymi cestami
je mozné ho zlepsit. Informacie o vykone musia byt k dispozicii za ucelom ich
porovnavania s normovanym vykonom (Donnelly, Gibson, Ivancevic, 1997).

Formalne hodnotenie je vac¢Sinou raciondlnejsie, periodické, ma pravidelny interval
amedzi jeho charakteristické Crty patria planovitost a systematickost. Vyhotovuji sa
zneho dokumenty, ktoré si podkladom pre dalSiu persondlnu c¢innost’ a tvoria sucast’
osobnych spisov zamestnancov. Zvlastnym pripadom formalneho hodnotenia je tzv.
prilezitostné hodnotenie vyvolané momentalnou potrebou spracovania pracovného
posudku pri ukonceni pracovného pomeru.

Formalne hodnotenie ma zna¢né vyhody:

» pozna a hodnoti zamestnancov komplexnejsie,

» lepsie urcuje slabé stranky zamestnanca,

» lepsie rozpoznava rozvojovy potencial zamestnanca,
» koriguje pozornost’ zamestnanca na lepsi vykon,

» prispieva k zvySovani pracovnej moralky (Marton¢ikova, 2010).
1.2.3 Kritéria hodnotenia zamestnancov
Pri posudzovani vykonu zamestnanca musime mat’ na vyber adekvatne kritéria,
ktoré sa vzt'ahuji na poziadavky prace a na ciele pracovnej ¢innosti, konkrétne pracovné

ulohy a pracovné podmienky. Tieto kritéria by mali vychadzat’ z analyzy prace, opisu

prace a Specifickych poziadaviek na zamestnanca. Kritérid st zdkladnou podmienkou
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a zmyslom hodnotenia, ale za podmienky ich objektivnosti a spolahlivosti (Kachanakova,

Nachtmannova, Joniakova, 2007).

Zakladnymi kritériami na hodnotenie zamestnancov st mnozstvo, kvalita

a vcasnost’ plnenia ich pracovnych uloh. V procese hodnotenia ich treba rozmenit na

drobné a detailne vymedzit’ konkrétne kritérid zodpovedajiuce danej pracovnej pozicii. VO

vSeobecnosti mozno kritérid, ktoré sa pouzivaju na hodnotenie zamestnancov, rozdelit’ do

Styroch vel’kych skupin. Ide o kritéria orientované na:

a)

b)

d)

vysledky pracovnej ¢innosti — K tejto skupine mézeme zaradit’ kritéria, ktoré mozno
priamo merat’ a ktoré suvisia s charakterom vykonavanej prace, st to napriklad:
mnozstvo vyrobenych vyrobkov alebo poskytnutych sluzieb, kvalita produktov,
kvalita poskytovanych sluzieb, objem predaja tovarov, spokojnost’ zakaznikov,
mnozstvo pracovnych urazov, pocet obslizenych zakaznikov a iné,

pracovné spravanie — predstavuje vztah zamestnanca k préaci, teda hodnoti sa
hlavne jeho pristup k praci. Mdézeme sem zaradit: pracovnu aktivitu, ochotu
prijimatt pracovné ulohy, dodrziavanie pokynov, pracovnych postupov
a pracovného rezimu, dodrziavanie nariadeni, pracovnych postupov a pracovného
rezimu, ohlasovanie problémov, riadna dochadzka, hospoddrne zaobchadzanie
s mechanizmami podniku a tak d’alej,

socialne spravanie — vyjadruje pdsobenie zamestnanca v pracovnom kolektive,
patria sem napriklad ochota spolupracovat, spolo¢enské vystupovanie
a zaobchadzanie slud'mi, vztahy so spolupracovnikmi, spravanie voci
nadriadenym, podriadenym alebo zakaznikom a podobne,

vedomosti a zrucnosti, potreby a iné vlastnosti zamestnanca — Kritéria, ktoré sa
nachadzaju v tejto skupine hodnotia, &i zamestnanec spiiia odborné predpoklady na
vykondvanu pracu a v akej miere vyuZiva svoje znalosti v praxi napriklad: odborné
vedomosti a zru¢nosti, Groven dosiahnutého vzdelania (diplomy, vysvedcenia,
certifikaty a podobne), jazykové znalosti, fyzickii zdatnost, zrucnosti v oblasti
komunikacie, schopnost viest [ludi, zmysel pre osobni zodpovednost,
podnikavost’, cielavedomost’, adaptabilitu, prispdsobovanie sa, psychicku stabilitu,
lojalitu, Cestnost’, byt’ flexibilny, a tak d’alej (Novak. 2009).

Pri hodnoteni zamestnanca nestaci len vybrat’ vhodné kritéria podl'a druhu prace,

ale treba dokladne zvazit' a stanovit’ pri kazdom kritériu ciel' a normu vykonu. Preto by

sme mali ¢o najjednoduchsie urcit’, aky vykon zamestnanca je ziaduci, prijatelny alebo
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neprijatelny pre ten druh kritéria. Potom jednotlivé vykony slizia ako meradld na
posudenie, do akej miery splnil zamestnanec poziadavky podniku pri danych kritériach.
Zasady pri vybere kritérii:

» vyber kritérii sa snazime prispdsobovat’ roznym skupinam pracovnych pozicii,

» pre osobitné skupiny pracovnym miest navrhujeme staly zoznam kritérii,

» nevyberat’ prili$ vel'a kritérii, pretoze hodnotenie sa moze stat’ neprehl'adné,

» s kritériami by sme mali oboznamit” hodnotitel'ov aj hodnotiacich zamestnancov,

» kritéria by mali byt jasné, jednoznacné a zrozumitel'né,

» prehodnotit’ spol’ahlivost’ ich merania (Olexova, 2010).

1.2.4 Metédy hodnotenia

Po vybere kritérii uréujeme postup ich monitorovania, znacenia a zhodnotenia. To
znamena, zZe treba uréit’ podmienky ich aplikacie. Na zaklade toho existuje mnoho metod
hodnotenia v snahe eliminovat’ ¢asté problémy hodnotenia. Neda sa povedat’, Ze by bola
kazda zmetdod dokonald. Maju svoje vyhody aj nevyhody. MoZzno zvolit' napriklad
niektoru z tychto metdd:

a) Hodnotenie na zaklade stanovenych ciel'ov

Pri uplathovani tejto metdody zamestnanec spolu so svojim nadriadenym
spolupracuje na urceni budicich pracovnych cielov. Kazdy z tychto cielov by mal byt
presne urceny, terminovany, vzajomne akceptovany a odsuhlaseny. Vyznam hodnotenia
spo&iva v spoloénom postideni, do akej miery sa podarilo ciele splnit. Uspesnost’ zavisi od
vhodnosti vyberu cielov. Ak sa to podari, méZeme pozitivne ovplyvnit motivaciu
zamestnancov a zvysit' produktivitu prace. MoZu nastat’ aj problémy, ked sa nepodari
vybrat’ vhodny ciel’ (mdze byt napriklad prili§ ndro¢ny). Plnenie tychto cielov by malo byt
priebeZzne sledované.

b) Hodnotenie kI"a¢ovych udalosti

Této metdda predpokladd vznik medznych udalosti v spravani zamestnanca. To
znamena spravanie vynimocne produktivne a vynimoc¢ne neproduktivne, vzhladom na
ur¢ité jeho pracovné zaclenenie. Pocas hodnotenia prisluSny manazér zaznamenava
kl'a¢ove udalosti, ktoré spdsobili jeho podriadeni. Tieto udalosti sa triedia do dvoch skupin
(pozitivne a negativne spravanie). Metoda klucovych udalosti eliminuje moZznosti
zaujatého hodnotenia. K zniZeniu efektivnosti tejto metdody moze dojst’ vtedy, ak sa

podceni priebezna evidencia jednotlivych udalosti.

16



¢) Hodnotiace stupnice orientované na spravanie

Predstavuje hodnotiaci pristup, ktory je kombinaciou hodnotiacej stupnice
a hodnotenia klucovych wudalosti. Identifikdcia a ocenenie spravania, ktoré suvisia
S pracou, sa uskuto¢iiuju na zaklade modelov spravania. Pouzivaju sa klicové situdcie,
ktoré sliizia na stanovenie istych bodov na stupnici. Na stupnici st zorad'ované do piatich
az siedmych bodov (napriklad 7 — vynikajuce, 6 — vel'mi dobré, 5 — dobré, 4 — priemerné, 3
— podpriemerné, 2 — zlé, 1 — nevyhovujuce). Hodnotitel oznacCi vyhovujici stupen
spravania u hodnotené¢ho zamestnanca. Vysledok sa vyjadruje ako sucet bodov za vsetky
ulohy alebo kombinaciou, ¢i priemerom dosiahnutych bodov. Jednotlivé body prepajaju
stupnice s urcitou pracovnou ¢innost'ou. Preto je tato metoéda ucinnejSia a spol'ahlivejsia
ako metoda jednoduchej stupnice (Kachanakova, Nachtmannova, Joniakova, 2007).

d) Hodnotiace stupnice (posudzovacia $kala)

Pri pouzivani tejto metddy je vysledok hodnotenia vyjadreny slovne (sthlasom,
nesthlasom), pisomne (bodovanim, znamkovanim), uritym znakom alebo grafickym
vyjadrenim. Vyhodou tohto hodnotenia je viacstranné vyuzite, jednoduchost, Casova
nenarocnost’. Nevyhodou méze byt znaény vplyv subjektivnosti. V pracovnom hodnoteni
je vSeobecnym trendom zamerat’ sa viac na proces zamestnavania, ako len na osobnost’
Cloveka (Blaha, Mateiciuc, Kanakova, 2005).

e) Hodnotiaca sprava

Podstata hodnotiacej spravy spoéiva vtom, ze hodnotitel opisuje a posudzuje
vykon hodnoteného zamestnanca (silné a slabé stranky sprdvania zamestnanca za urcité
obdobie). Hodnotiaca sprava moze byt vypracovand volnym opisom (pracovnym
posudokom) alebo podla vopred pripravenej osnovy hodnotenia vzhladom na ucel
hodnotenia. Problém pri vyuzivani hodnotiacich sprav mdze byt naro¢na porovnatelnost’
hodnoteni ré6znych hodnotitel'ov navzajom. Tuto metddu je vhodné skombinovat’ s inymi
metodami, napriklad na doplnenie hodnotenia pomocou hodnotiacich stupnic (Olexova,
2010).

f) Hodnotiaci dotaznik (Checklist)

V hodnotiacom dotazniku posudzovatel odpovedd na otazky, tykajice sa
hodnoteného pracovnika a vyjadruje sa, ¢i u dané¢ho Cloveka je pritomny konkrétny typ
pracovného spravania alebo nie. Hodnotitel' zaSkrtava spravnu odpoved’. Tato metoda
vyzaduje kvalitnli pripravenost” dotaznika a vhodné formulovanie otdzok. Stupnica mdze
mat’ r6znu podobu (¢iselnu, graficku, slovnt). Konkrétny obsah hodnotiaceho formuléara vo

vel'kej miere zavisi od charakteru pracovného miesta a jemu zodpovedajucich kritérii
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hodnotenia. Preto je vyuzitie tejto metddy dost’ nakladné. Ak je vSak tato metdda spravne
uplatnena, umozinuje ziskat' relativne objektivny apresny obraz o hodnotenom
zamestnancovi (Bedfich, Safrankova, 2008).
g) Hodnotenie porovnavanim
Podstata tejto metody spociva vo vzajomnom porovnavani zamestnancov. Na
zaklade toho ur¢ime poradie zamestnancov od najvykonnejSicho po najmenej vykonného
alebo ich rozdelime do konkrétnych vykonnostnych skupin. RozliSujeme:

» metodu stanovenia poradia — uskutoéiiuje sa postupnym obojstrannym
porovnavanim vsetkych zamestnancov (porovnava sa kazdy s kazdym, vyberie sa
jeden, ktory je z danej dvojice lepsi). Za najlepSicho potom povazujeme toho, kto
bol lepsi ako vSetci ostatni zamestnanci alebo striedanym hodnotenim (urc¢ime
najlepSieho a najhorSiecho zamestnanca, d’alej stanovime druhého najhorSieho
a najlepsieho a tak d’alej.),

» metodu povinného rozdelenia — na zéklade tejto metédy zarad’'ujeme
zamestnancov do vopred stanovenych kategorii (napriklad 10 % najlepSich, 20 %
dobrych, 40 % strednych, 20 % tych, ktori sa musia zlepsit, 10 % najhorSich
a podobne) (Novak, 2009).

h) Assessment centre
Je velmi G¢innou metdodou vyberu zamestnancov na manazérske a obchodné
pozicie. Zistuje potencidl uzamestnancov na zdklade ich komplexného hodnotenia
viacerymi hodnotiteI'mi. PouZivaji sa pritom rézne individudlne a skupinové zadania,
nahodne vybrané problémy a aplikuji sa rdznorodé testy arozhovory. Nakoniec
hodnotitelia spolo¢ne vypracuji hodnotenie kazdého ¢lena skupiny. Hodnoti sa naraz
niekol’ko ucastnikov, ktorym vzajomné pdsobenie umoziuje lepsie prejavit’ svoje nadanie
amoze to na nich posobit’ motivacne. Aj napriek svojej asovej a financnej narocnosti
umoziuje lepSie zhodnotit’ sucasny vykon, ale aj predpovedat’ budici vykon manazérov
ako vicsSinou jednostranne orientované tradicné metody (Majtan et al., 2005).
1) Volny popis
Tato metdda vyzaduje opisanie pracovného vykonu hodnotené¢ho podla vopred
urc¢en¢ho zoznamu poloziek hodnotenia. Nevyhodou je rozlicnd uroven vyjadrovacich
schopnosti hodnotitel'ov (Vojtovic et al., 2008).
J) Sebahodnotenie
Metddy sebahodnotenia st znacne rozSirené. Pracovnici si uz sami zacinaji

uvedomovat, Ze sa misia sami zdokonalovat. Predpokladom je sebapoznavanie cestou
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sebahodnotenia. Tento proces hodnotenia sa stava otvorenejSim. Sebahodnotenie sa
obvykle kombinuje s niektorou d’alSou metddou hodnotenia, napriklad hodnotiaci
rozhovor. Zamestnanec vykonava sebahodnotenie prostrednictvom formulara, ktory sa
vyuzije ako podklad na dialég s hodnotitelom (Kopcikova, 2010).

k) Hodnotiaci rozhovor

Ma osobitné miesto v ramci metdd hodnotenia pracovného vykonu. Hodnotiaci
rozhovor je zakladnou na sledovanie i hodnotenie pracovného vykonu a poskytuje spatnu
viazbu. Dochéadza k vymene nazorov medzi hodnotitelom a hodnotenym, mal by podporit’
sebavedomie hodnotené¢ho a spolocne najst’ rieSenie, ako zlepsit vykon. Ked chceme
dosiahnut’ motivaciu a zlep$enie vykonu zamestnanca, je potrebné venovat’ pozornost’ jeho
odmenovaniu a rozvoju v nadvéaznosti na jeho pripadny funkény postup.

Hodnotiaci rozhovor sa najcastejSie kombinuje s d’al§imi metédami hodnotenia.
Predstavuje koniec celého procesu hodnotenia. Neexistuje jeden najlepsi sposob vedenia
rozhovoru. Pozname len pravidla, ktoré ovplyviuju vysledok rozhovoru, ktorymi by mala
byt vzajomna dohoda medzi hodnotitelom a hodnotenym o zlepSeni pracovného vykonu
a nasledujicom rozvoji zamestnanca. Zachovat’ by sa mali tieto pravidla:

» prestudovat’ informdacie a dokumentaciu na hodnotenie zamestnanca,

» pripravit’ formulare na d’alSie hodnotenie,

» stanovit’ ciel rozhovoru a pripravit’ jeho program,

» postupovat’ podla pruzného programu,

» oboznamit’ hodnoteného s cielom, obsahom a priebehom rozhovoru,

> utvorit’ tvoriva atmosféru,

» zabezpelit neruseny priebeh,

» umoznit’ hodnotenému hovorit’, viest’ k sebahodnoteniu,

» venovat’ pozornost’ celému hodnotenému obdobiu,

» zdoraznit’ pozitiva, kritizovat’ konstruktivne, formulovat’ spravne otazky,
» sledovat’ neverbalne otazky, signaly,

» prijimat’ kritiku a preverovat’ mieru pochopenia,

» usilovat’ sa o dosiahnutie dohody,

» zhodnotit’ vykon a vyplnit’ formular hodnotenia a planovat’ buduci vykon,
» ukonCit' rozhovor v pozitivnom naladeni (Kachanakova, Nachtmannova,

Joniakova, 2008).
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[) Mystery Shopping
Hlavnou podstatou tejto metddy je, ze vyskoleny pracovnik (Mystery Shopper —
tajomny zékaznik) predstiera ndkup. Snazi sa splynit’ s davom, ¢o mu umoziuje posudit’
kvalitu zdkaznickeho servisu. Cely Cas ostava v anonymite, vd’aka ¢omu je schopny
hodnotit’ cely rad aspektov kontaktu so zdkaznikmi. Tajny nakup je spolahlivy a overeny
spdsob, ako ziskat’ pravdivy obraz z pohl'adu zakaznika (Turekova, Micieta, 2003).
m) Metoda 360° spitnej vizby, resp. 540° spétnej vazby
Tato metdoda podava presny obraz vykonu hodnoteného zamestnanca, lebo
hodnotenie prichddza z viacerych zdrojov. Zahffia aj pracovné spravanie, znalosti
a schopnosti. Pouziva sa formalizovany dotaznik, ktory pozostdva z otdzok, na ktoré
hodnotitelia poskytujii odpovede na vopred danej stupnici. Zamestnanec je hodnoteny
priamym nadriadenym, inymi manazérmi, podriadenymi, spolupracovnikmi, personalistom
a dalsim zdrojom informacii je aj sebahodnotenie. V pripade 540° spitnej vézby sa
vyuzivaju aj informdcie ziskané mimo organizacie. Mézu to byt informécie od zdkaznikov,
dodavatelov alebo verejnosti. Kvalitu celkového procesu zarucuje obojstranna ddvera
a diskrétnost. Aby bola tito metoda Gspesnd musi byt zabezpefena priprava celkového
procesu hodnotenia, Skolenie hodnotitel'ov, kvalitné informaéné toky a schopnost
hodnoteného prijat a produktivne spracovat ziskané zavery. Castym rizikom je
neschopnost’ niektorych zamestnancov prijat’ kritiku zo strany svojich spolupracovnikov

(Olexova, 2010).

Iny nadriadeny

zamestnanec -

sebahodnotenie <] Podriadeny

Nadriadeny

Spolupracovnici

Obrazok 1 Pracovné hodnotenie 360°
(Zdroj: Blaha, Mateiciuc, Kandkovd, 2005, s. 143)
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1.2.5 Typy hodnotenia

Stretdvame sa s roznymi typmi hodnotenia zamestnancov a ich vykonu. Vzajomne
sa odliSuji ucelom a stupiiom formalnosti. Je dobré a uzito¢né tieto aktivity odlisit

a) Priebezné (kazdodenné) hodnotenie prace — povazuje sa za jednu z najastejSej
komunikacie medzi vedicim a jeho podriadenymi na pracovisku. Vedtci pracovnik
ohlasi svojim zamestnancom svoj nazor za pracu, ktor prave vykonavaju.
Vyjadruje tym svoju spokojnost’ alebo nespokojnost’ s odvedenou pracou. Je to
vel'mi uzitocné pri motivovani a rozvoji profesionalnych vedomosti zamestnanca.

b) Hodnotenie dlhodobych vysledkov — tento typ hodnotenia sa zakladd na
subjektivnych, objektivnych kritéridch (obrat, zisk, pocet spracovanych kusov
vyrobkov, pocet zmitkov), kritériach posudzovanych nadriadenymi, napriklad na
Skalach (intenzita prace, kvalita prace, atmosféra na danom pracovisku). Objektivne
kritérid maju svoje nevyhody, ktorymi st pocetné vonkajsie vplyvy, napriklad zisk
organiza¢nej jednotky modze ovplyvnit zmena ceny na materidly. Nevyhodou
subjektivnych kritérii je, ze ich tazko zbavujeme neziaducich vplyvov, ktoré
vyplyvaji z osobnosti hodnotitel'a. Hodnotenie dlhodobych vysledkov vedie
k motivacii zamestnancov a pomaha aj k urCeniu finan¢nej odmeny (Bélohlavek,
Kostan, Sulet, 2001).

c) Hodnotenie stanovenych tloh — tykaju sa operacnych cielov a konkrétnych uloh,
ktoré boli zamestnancom urcené. Po uplynuti urcitej doby sa hodnoti splnenie
tychto cielov. Tento typ hodnotenia sa preferuje najmi v riadeni podl'a cielov alebo
Vv stanoveni cielov. Podporuje motivaciu zamestnancov a je vhodna pre stanovenie
finan¢nej odmeny.

d) Hodnotenie kompetencii — tato metdda sleduje jednotlivé kompetencie. Odborné
znalosti, riadiace a komunika¢né vedomosti, iniciativa a tak d’alej, su najéastejSim
meranim kompetencii. Tento typ hodnotenia je prinosom vzdelanosti, osobné¢ho

rozvoja a riadenie kariéry pracovnikov (Bélohlavek, Kostan, Sulet 2006).

1.3 NajcastejSie chyby pri hodnoteni zamestnancov

Pri hodnoteni zamestnancov mdze dojst k roznym chybam. Napriklad pri zle

zvolenych kritériach a pouzitych metéd hodnotenia zamestnancov, chyby z dévodu
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subjektivneho pristupu hodnotitelov k hodnotenym. Hodnotitelia by mali byt dobre

preskoleni, vysledky hodnotenia by mali byt’ porovnatel'né. Pred¢asné zavery, predpojatost’

alebo zaujatost’ hodnotitel'ov mézu ovplyvnit’ proces hodnotenia (Veber et al., 2009).
Medzi najCastejSie omyly manazérov patria:

» konstantna chyba — znamena extrémny pristup k hodnoteniu, hodnotitel méze byt
prehnane zhovievavy alebo opacne, prehnane prisny,

» chyba centralnej tendencie — manazér nerad rozhoduje o tom, kto dosahuje dobré
alebo zlI¢ vysledky, preto vSetkych hodnoti priemernymi zndmkami,

» projekcia — tendencia manazéra hodnotit’ ostatnych podla seba,

» efekt prvého dojmu a holé-efekt — manazér hodnoti podl'a prvych prejavov alebo
podl'a toho, ako nantho hodnoteny zapdsobil, respektive ho moze hodnotit’ podla
uréitych c¢ft, ¢asto nepodstatnych, ktoré st pre hodnotiaceho uréitym sposobom
dolezité a podla nich potom hodnoti celkovy vykon zamestnanca,

» stereotypizacia — vyskytuju sa I'ubovolné kategérie zamestnancov napriklad zeny,
rozliéné narodnosti, urCité generacné skupiny. Manazér modze ich hodnotit’ na
zaklade rovnakych pohladov na tieto skupiny l'udi a jednotlivych zamestnancov
posudzovat’ len ako reprezentantov danej skupiny. Nie ako konkrétne a jedinecné
osobnosti. Ak nastane pripad negativnych skusenosti, moéze byt vysledkom
stereotypizacie vznik predsudkov, zaujatost’, diskrimindcia, nereSpektovanie inych
kultar a podobne,

» tendencia hodnotit’ zamestnancov podla osobnych kritérii — manazér hodnoti
zamestnancov podl'a sympatii ¢i antipatii. Moze prihliadat’ na socialne postavenie,
pribuzenské vztahy, znamosti a tak d’alej,

» efekt svitoziary — priatelia a pribuzni manazéra su ti najlepsi;

» efekt novosti — manazér zaklada svoje hodnotenie na poslednom vykone alebo
najnovsich vysledkov zamestnanca a nezohl'adni celé hodnotené obdobie (Olexova,
2010).

Ak sa vyskytne nejaka chyba zvysSie uvedenych, zniZzi tym vypovedaciu
schopnost’ hodnotené¢ho. Mali by sme sa tymto chybdm vyvarovat, zlepSovat' systém
hodnotenia zamestnancov a postarat’ sa o kvalitné cvicenie hodnotitel'ov, aby sa vyhybali

tymto chybam.
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1.4 Proces hodnotenia zamestnancov

Proces hodnotenia mézeme rozdelit’ do troch obdobi, z ktorych kazdé ma niekol'ko
faz:
a) pripravné obdobie ma nasledovné fazy:

» rozpoznavanie a stanovenie predmetov hodnotenia, stanovenie zasad, pravidiel
a postupov hodnotenia, vytvorenie formularov pouzivanych k hodnoteniu.

» analyza pracovnych miest alebo ich revizia a Specifikacie pracovnych miest. Na
zaklade toho si moézeme utvorit obraz o typoch vykonov na pracovnych
miestach a 0 moznostiach jeho zlepsenia.

» formulovanie kritérii vykonu, volba metdod hodnotenia, urcenie vhodného
obdobia pre zaistenie informacii o pracovnom vykone.

» informacie zamestnancov o pripravnom hodnoteni ajeho ucele, najmi
0 kritériach hodnotenia a 0 normach, aké sa ocakavaju od ich pracovného
vykonu. Vhodnejsie je prejednavanie celej zalezitosti SO zamestnancami
a vypocut’ si ich namety a pripomienky.

b) obdobie ziskavania informacii a podkladov ma dve fazy:

» zistovanie informdacii napriklad sledovanim zamestnancov pri praci alebo
skimanim vysledkov ich prace je pre hodnotenie zamestnancov vel'mi ddlezitou
fazou.

» zabezpeCenie dokumentédcie o hodnoteni. Tato faza je dost’ dolezita, lebo
k zaznamom je mozné sa hocikedy vratit' a dosiahnut’ tak spdtné informacie.
Pisomny zéapis limituje neskorSie spory a diskusie, je nastrojom spétnej vizby
medzi hodnotitel'om a hodnotenym.

) obdobie vyhodnocovania informacii o pracovnom vykone ma tieto fazy:

» vyhodnocovanie pracovnych vysledkov, pracovného chovania, schopnosti
a d’alSich vlastnosti zamestnanca. Ide o porovnavanie skuto¢nymi vysledkami
prace snormami vykonu alebo ocakdvanymi vysledkami prace podla
Standardnych postupov. Vysledky alebo vystupu tejto fadzy musia mat’ pisomnua
podobu.

» rozhovor s hodnotenym zamestnancom. Tato faza je rozhodujica pre zlepSenie
pracovného vykonu zamestnanca a vel'a odbornikov sa zhoduje v tom, ze je to

celkove najdolezitejSia faza celého hodnotenia. Od tejto fazy =zalezi, ¢i
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hodnotenie bude vplyvat' na zamestnanca motivaéne, ¢i ho svojim postupom
neodradime alebo ziskame zamestnanca pre zlepSenie pracovného vykonu.

» nasledné sledovanie pracovného vykonu zamestnanca, poskytovanie pomoci pri
zlepsovani pracovného vykonu, skimanie efektivnosti hodnotenia (MihalCova,

2007).

1.5 Odmenovanie zamestnancov

Jedna z najstarSich a najzavaznejSich funkcii, ktoré ovplyviuji pracovny vykon
zamestnancov je odmenovanie. Patri medzi najvyznamnejSie stimulaéné nastroje.
Zklai€ovych uloh odmeiiovania je tvorba primeraného a motivujiceho systému
odmenovania (Dvotakova et al., 2007).

,Riadenie odmenovania sa zaobera stratégiami, politikou a procesmi potrebnymi
k zabezpeceniu toho, aby bolo to, ¢im l'udia prispievaju organizacii, uznané a odmenené
ako penaznou, tak nepenaznou formou. Je zamerané na podobu, realizaciu a udrzanie
systému odmenovania (procesov, metdd a postupu odmenovania), usilujice o uspokojenie
potrieb organizacie i 0sdb na nej zainteresovanych® (Armstrong, 2007, s. 20).

Odmenovanie je najmocnej$im riadiacim nastrojom realizicie stratégie. Podava
informécie o tom, aky druh spravania a velkost vykonu pozaduje a ocefiuje vedenie
podniku. Optimalna skladba odmien a sankcii sa voli podl'a konkrétnej situacie (Slavik,
2009).

Jednou z oblasti personalneho riadenia, na ktori sa podnik izamestnanci
zameriavajl, je manazment odmenovania. Ciel'om je u zamestnancov zabezpe€it’ pozitivne
spravanie a dosiahnutie podnikovych cielov. Prostriedok na jeho dosiahnutie je vhodne
zvoleny systém odmenovania. Mal by zamestnancov motivovat a zabezpecit im pocit

spravodlivej odmeny (Kachanakova, Nachtmannova, Joniakova, 2007).
1.5.1 Systém odmenovania zamestnancov a jeho zlozky

,»Vysledkom vzajomne prepojenej politiky odmenovania s konkrétnymi procesmi
a praktickymi postupmi podniku pri odmenovani zamestnancov v nadvdznosti na ich
prinos, schopnosti a ich trhova hodnotu je urcity systém odmenovania“ (Majtan, 2005, s.

311-312).
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Systém odmenovania ma Styri zlozky, ktoré sa vyuzivaji v podnikovej praxi:

a) priame penazné odmenovanie — jadro systému odmenovania zamestnancov
Vv penaznej forme ovplyviiuje pracovny vykon a povahu prace, je vo forme mzdy,
mzdového zvyhodnenia, odmeny a prémie,

b) priame nepenazné odmenovanie — naturalna mzda, pri ktorej je nutné dodrziavat
nariadenia Zakonnika prace,

C) nepriame penazné odmenovanie — pefhazna forma ovplyvilujuca motivaciu
pracovného chovania zamestnancov, nema bezprostredny vplyv na pracovny
vykon, podiela sa na zvysenie lojality zamestnancov vo¢i podniku, mdze mat
charakter financnych prispevkov, poistenia zamestnancov, prispevky na
stravovanie, rekreaciu,

d) nepriame nepenazné odmenovanie — vyhody pre zamestnancov nepenazného

charakteru ako je sluzobny byt’, automobil, mobilny telefon (Novak, 2009).

1.5.2 Mzda v systéme odmeiovania

Mzda je zdkladnd penaznd odmena, ktord je najddlezitejSia v ramci celkového

odmenovania zamestnancov. Uroven mzdy podmieniuja rozdielne faktory:

» situacia na trhu prace — prebytok alebo nedostatok zamestnancov danej profesie,

» poziadavky daného pracovného miesta a jeho postavenie v podnikovej hierarchii —
vyjadruju sa za pomoci mzdovej tarify,

» vysledky prace a pracovné chovanie zamestnanca — st hodnotené prostrednictvom
mzdovych foriem,

» mimoriadne pracovné podmienky na urcitom pracovnom mieste — si hodnotené
prostrednictvom priplatkov a mzdovych zvyhodneni,

» platné zakony, predpisy ivysledky kolektivneho vyjednavania v oblasti

odmenovania (Majtan, 2005).

1.5.3 Mzdovy systém podniku

»Mzdovy systém je jadrom systému odmefiovania zamestnancov v kazdom

podniku. Malo by pritom ist’ o logicky, vyvaZeny stihrn néstrojov a stanovenych postupov,

pomocou ktorych sa utvéra individudlna mzda jednotlivych zamestnancov na zaklade
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vopred stanovenych a objektivne odévodnenych kritérii, zodpovedajucich hlavnych cielom
personalnej politiky podniku‘ (Kleib, Hiittova, Dvorakova, 1998, s. 5).

Vhodné je, ked’ podstatu mzdového systému tvori prehladna a zrozumitelna
sustava mzdovych tarif, ktoré st zavislé od charakteru vykonavanej prace (tarifné triedy).
V strednych a vel'kych podnikoch by mal byt vypracovany mzdovy systém zalozeny na
mzdovych tarifach. Pri vypracovani systému mzdovych tarif by sme mali rozélenit
jednotlivé druhy prac do prislusnych mzdovych tarifnych tried. Realizuje sa to na zaklade
doslednej analyzy a hodnotenia prace. Pri hodnoteni prace sa vyuzivaja rozli¢né metddy.
Vysledkom hodnotenia prace by mal byt podnikovy kvalifikacny kataldég, v ktorom kazda
praca by mala byt zaclenend do konkrétnej tarifnej triedy so zodpovedajicou mzdovou
tarifou (Novak, 2009).

Pri zatriedovani zamestnani do tarifnych tried sa pouzivaji dve Urovne — stupeni
a Specializacia vzdelania. Pozname desat’ hlavnych tried, ktoré st zostavené podl'a stupna
vzdelania. Do hlavnej triedy 0 patria prislusnici armady. VSetky zamestnania zaoberajuce
sa legislativnymi ulohami, riadiacimi tlohami a povinnostami sa zatried'uji do hlavnej
triedy 1. V triede 0 a 1 sa stupen vzdelania neudava. Zamestnania, vyzadujuce vedomosti
a schopnosti zodpovedajice vysokoskolskému vzdelaniu, bakaldrskemu vzdelaniu alebo
vedeckej kvalifikacii, patria do 2 hlavnej triedy. Do hlavnej triedy 3 patria zamestnania,
ktoré vyzadujii vedomosti a schopnosti zodpovedajiice uplnému strednému, pripadne
bakalarskemu vzdelaniu. Do hlavnej triedy 4, 5, 6, 7 a 8 patria zamestnania vyZadujuce ten
isty stupent vzdelania (stredné, uplné stredné vzdelanie) a rozliSuju sa podla Specializacie
vzdelania. Zamestnania patriace do hlavnej triedy 9 vyzaduji vedomosti na urovni

zakladného vzdelania (Mihalcova et al., 2007).

Tabul’ka 1 Hlavné triedy a ich charakteristika

Hlavna ] L ]
) Zékonodarcovia, veduci a riadiaci zamestnanci
trieda 1
Hlavna .
. Vedecki a odborni dusevni zamestnanci
trieda 2
Hlavna | Technicki, zdravotnicki, pedagogicki zamestnanci

trieda 3 | a zamestnanci v pribuznych odboroch

Hlavna

] Administrativni zamestnanci (Uradnici)
trieda 4
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Hlavna

trieda 5

Prevadzkovi zamestnanci v sluzbach a obchode

Hlavna | Kvalifikovani robotnici v pol'nohospodarstve, lesnictve

trieda6 | a Vv pribuznych odboroch (okrem obsluhy strojov a zariadeni)

Hlavnd | Remeselnici a kvalifikovani vyrobcovia, spracovavatelia,

trieda7 | opravari (okrem obsluhy strojov a zariadeni)

Hlavna ) '
] Obsluha strojov a zariadeni

trieda 8

Hlavna ‘ ‘
) Pomocni a nekvalifikovani zamestnanci

trieda 9

Hlavna . . o
] Prislu$nici armady (profesiondlni vojaci)

trieda 0

(Zdroj: Vlastné spracovanie podla Mihalcovej et al., 2007)

,,Mzda zamestnanca je zlozena z dvoch cCasti, z pevnej zakladnej a pohyblivej
zlozky mzdy. Pevnu zloZzku mzdy tvori tarifna mzda, povinné a nepovinné priplatky,
nahrady mzdy za dovolenku, sviatok, pohotovost’ a prekazky v praci a doplatok ku mzde.
Pohybliva zlozka mzdy pozostava z ostatnych priplatkov, prémii, odmien, podielov na

zisku alebo vynosov zamestnaneckych akcii® (Mihalcova et al., 2007 s 112).

Tabul’ka 2 Zlozky mzdy
Mzda zamestnanca
1. zakladné/pevna zlozka mzdy 2. pohybliva zlozka mzdy
Tarifnd mzda Priplatky
+ ne-/povinné priplatky + prémie
+ zakonné nahrady mzdy + odmeny
+ doplatok ku mzde + podiely

(Zdroj: Mihalcova et al., 2007, s 112)

Mzdovy systém by mal byt pruzny a schopny reagovat’ na zmeny externych
a internych podmienok. Efektivny mzdovy systém je schopny pruzne zabezpecit’ podporu
novych podnikatel'skych cielov a aktivit na zdklade zmien priorit ¢i vlastnej Struktiry

(Kachanakova, Nachtmannova, Joniakova, 2008).
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2 Ciel’ prace

Hlavnym cielom bakalarskej prace bolo zhodnotit systém hodnotenia
zamestnancov V pol'nohospodarskom podniku AGIFOP, a.s. Stak¢in, ktory patri medzi
najvyznamnejSie agropotravinarske subjekty humenského a sninského regionu, ako aj
celého vychodného regionu. Pri pisani bakaldrskej prace sme vyuzili interné materialy
podniku, rozhovory s TH pracovnikmi a robotnikmi a vysledky dosiahnuté z odovzdanych
a vyplnenych dotaznikov.

V prvej casti bakalarskej prace bolo nasim cielom nacrtnat’ teoretické vychodiska
tykajice sa predovSetkym Tludskych zdrojov podniku, hodnotenia zamestnancov,
najCastejSie chyby, ktoré sa vyskytuju pri hodnoteni zamestnancov, proces hodnotenia az
po odmeniovanie zamestnancov. Porovnali sme si priemerné mesaéné mzdy zamestnancov
na Slovensku a vV pol'nohospodarstve s priemernou mesacnou mzdou zamestnancov
v akciovej spolo¢nosti AGRIFOP Stak¢in.

V d’alSej cCasti bolo naSim cielom predstavenie organizacie, V ktorej sa uskutocnil
prieskum formou dotaznika. Dotaznik bol anonymny a dobrovolny. Cielom dotaznika
bolo zistit' spokojnost’ zamestnancov so svojim pracovnym zaradenim a finan¢nym
ohodnotenim, zaradenim do tarifnej triedy, drunmi hodnotenia, moznostami kariérneho
rastu a d’al§ieho vzdelavania. Zamerali sme sa aj na priplatky a odmeny zamestnancov, iné
formy ohodnotenia okrem finan¢ného, vplyv finanéného ohodnotenia na motivaciu
zamestnancov a na pracovné uUsilie.

Na konci bakalarskej prace bolo nasim cielom navrhnut’ odporacania pre zlepSenie
situacie v podniku, zvySenie priemernej mesa¢nej mzdy zamestnancov, prehodnotenie
systému priplatkov a odmien, umoznit’ zamestnancom moznost’ zlepSit’ svoje zruc¢nosti

a vedomosti a poskytnit’ okrem finanéného ohodnotenia aj iné formy ohodnotenia.
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3 Metodika prace

Ako objekt skiimania bol vybrany pol'nohospodarsky podnik AGRIFOP, a.s.
Stak¢in. Na§ vyber bol podmieneny hlavne tym, Ze ide o jeden zrozhodujucich
pol'nohospodarskych podnikov v rdmci sninského okresu.

V ramci systému hodnotenia zamestnancov v AGRIFOP, a.s. Stakéin bol
vypracovany dotaznik, ktorého ulohou bolo zistit’ spokojnost’ zamestnancov so svojim
pracovnym ohodnotenim. Dotaznik bol anonymny a dobrovolny a bol rozdany 40-tim
respondentom na vSetkych pracovnych poziciach, pricom navratnost’ dosiahla hodnotu
85%. Distribuciou dotaznika sme uzko spolupracovali s pracovnickou ekonomického
useku, ktora nas sprevadzala v priestoroch firmy a bola vel'mi ochotna.

Dotaznik pozostaval z piatich triediacich udajov a jedenastich otazok, z ktorych
bolo devdat uzavretych, jedna otvorend ajedna polootvorend.  Prieskum
Vv pol'nohospodarskom podniku sa uskuto¢nil po¢as pracovnej doby 14. marca 2011.

Pri tvorbe bakalarskej prace sme zvolili nasledujuci postup:

» prestudovanie dostupnej literatiry zameranej na hodnotenie zamestnancov, ¢asovy
horizont sa pohyboval od aprila az do decembra minulého roka,

» pre vyber objektu sme sa rozhodli v juli minulého roka,

» materialy sme ziskavali a spracovavali od jala minulého roka az po marec 2011,

» Udaje sme vyhodnocovali od februara v roku 2011,

» navrh na odporucania sme realizovali v marci 2011.

Pri zhodnoteni problematiky sme pouzili nasledujtice Statistické charakteristiky:
pocetnosti,

modus — najpocetnejSia a najcastejsie sa vyskytujuca hodnota v Statistickom subore,
medidn — prostrednd hodnota v usporiadanom Statistickom subore,

variacné rozpdtie — rozdiel medzi najvacSou a najmensou hodnotou v stbore,
rozptyl — stredna kvadraticka odchylka hodnét od vyberového priemeru,

Standardna odchylka — vyjadruje variabilitu siboru v povodnych jednotkach,

variacny koeficient — meria variabilitu v %,

vV V.V V V VYV V VY

min a max — minimalna a maximalna hodnota v danom Statistickom subore.
Kazdu otazku sme vyhodnotili na zaklade Statistickych charakteristik a rozpracovali
Vv jednotlivych grafoch a tabul'kéach. V zavere sa nachadzaju odporucania, ktoré by sa mohli

aplikovat’ v praxi v spolo¢nosti AGRIFOP, a.s. Stak¢in.
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4 Vlastna praca

., Kazdu svoju pracu sa snazim konat' tak, akoby bola posledna v mojom Zivote. No,
pracovat chcem tak, akoby som mal este dlho zit. *
Giovanni Melchior Bosco

,, Nikdy nedosiahnete vyrazny uspech,

«

ak nie ste ochotni obcas pracovat na samej hranici neiispechu. *

Gilbert Adair

4.1 Charakteristika organizacie

AGRIFOP, a.s. StakCin vznikla ekonomicko-pravnou transformaciou Statneho
majetku, §. p. Stak¢in, formou zakladatel'skej listiny z 10. 08. 1995 so zakladnym imanim
v hodnote 7 629 788 €. Menovita hodnota jednej akcie je 33 €. Novovytvorena akciova
spolocnost’ prevzala vSetky prava, majetok, zadvizky a pohl'adavky po predchddzajicom
subjekte. Nachadza sa v PreSovskom kraji, v okrese Snina. Podnikatel'ski ¢innost
vykonava na viac nez 40 % plochy okresu, menovite obhospodaruje katastralne tizemia
obci Snina, Beld nad Cirochou, Zemplinske Hamre, Stak¢in, Kolonica, Ladomirov, Kalna
Roztoka, Klenova a Ruskd Volova, priCom prvé Styri menované obce tvoria zaklad ich
pol'nohospodarskej ¢innosti.

V ramci trhového prostredia je AGRIFOP, a. s. Stak¢in rozhodujucim
pol'nohospodarsko-priemyselnym podnikom nielen v ramci sninského okresu, ale aj
byvalého humenského okresu. Konkuren¢né prostredie reprezentované inymi organizacno-
pravnymi formami riadenia je na nizkej urovni, nakolko tieto sa v sti€asnom obdobi
nachadzaju v procese transformacie na trhovo vyhodnejsSie a perspektivnejSie formy aj za
ucelom udrZania zamestnanosti v tomto najvychodnejSom cipe nasej republiky.

Statutarnym organom spolocnosti je predstavenstvo tvorené dvomi &lenmi
(zakladatelia spolo¢nosti), ktori st zaroven vrcholovymi riadiacimi pracovnikmi Styroch
zavodov, v ktorych je vykondvana ¢innost” spolo¢nosti.

Svojou podnikatel'skou ¢innost'ou nadviazali na uspechy Staitneho majetku, Statneho
podniku Stak¢in, o ¢om mimo iného svedc¢ia aj uznania a ocenenia ich ¢innosti nielen na
regionalnej trovni, ale aj v ramci Slovenska, ¢i medzinarodnej urovni. Jednym z takychto

ocenenti je aj ,,Uznanie Slovenského zvdzu chovatel'ov slovenského strakatého dobytka* za
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vysoku kvalitu odchovu jalovic uvedeného plemena, udelené v rdmci medzindrodnej
vystavy AGROKOMPLEX NITRA v roku 2000. V roku 2001 sa umiestnil na tretom
mieste rebricka Top AGRO.

K vyznamnym odberatelom polnohospodarskej produkcie spolo¢nosti patria
Humenska mliekaren, a. s. adalsi spracovatelia a distributori pol'nohospodarsko-
potravinarskych produktov v ramci Vychodného Slovenska.

Predmetom cCinnosti akciovej spolo¢nosti AGRIFOP, a.s. Stak¢in podla vypisu
Z obchodného registra je:

» pol'nohospodarstvo vratane predaja nespracovanych pol'nohospodarskych vyrobkov
za ucelom spracovania alebo d’alSieho predaja,

» vyroba a predaj vyrobkov z papiera a plastov,

» poskytovanie sluzieb v pol'nohospodarstve,

» vyroba a predaj jedlych olejov a bionafty,

» vyroba kimnych zmesi,

» sprostredkovatel'ska ¢innost’.

Pracovna vybavenost’ podniku:

Pracovnd sila zohrava vyznamnt ulohu v kazdom podniku. V stcasnosti pracuje
v akciove] spolo¢nosti AGRIFOP a.s. Stak¢in 159 zamestnancov a Vv poslednych rokoch
ma vyvoj pracovnej sily mierne klesajucu tendenciu. Je to sposobené odchodom T'udi

Z pol'nohospodarstva do inych oblasti priemyslu.

Vyrobna a podnikatel'ska ¢innost’ podniku:
a) Rastlinna vyroba

AGRIFOP, a.s. Stak¢in hospodari v zemiakarsko-ovsenej oblasti. Z celkovej
vymery pol'nohospodarskej pddy, ktorej je 4 501 ha aznej je 1 621 ha ornej pody. Na
ornej pdde sa pestuju krmoviny, predovSetkym viacroéné krmoviny a kukurica na silaz,
potom obilniny, hlavne pSenica ozimna a olejniny. Vécsina produktov rastlinnej vyroby sa
spraciiva priamo v podniku na vyrobu kimnych zmesi alebo slizi pre potreby zivocisnej
vyroby. Pol'nohospodarsky su spracovavané aj vedlajSie vyrobky pre ucely slamaze,

balikovania a na vyrobu steliv.

b) Zivocisna vyroba
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Spolo¢nost’ sa zameriava na chov hovidziecho dobytka. Jedna sa o plemeno
Slovenské strakaté. Toto plemeno patri medzi plemend kombinovaného uzitkového typu,
ktoré ma vyvazenu produkciu mlieka a mésa. Spolo¢nost’ sa zaoberala aj chovom oviec,
avsak tento chov bol pre nizku efektivnost’ zruSeny.

Mlieko ani miso sa priamo v subjekte nespracovavaji. Mlieko sa doji strojovo do
potrubia ana zaklade zmluvy sa dodava do Humenskej mliekarne. Méso sa taktiez
nespracovava priamo v podniku, pretoze podnik nema vlastny bitunok, ale preddva sa

sprostredkovatel'om, ide predovsetkym o zastavovy dobytok.

¢) Ostatna ¢innost’

Spolo¢nost’ mé Siroku Skalu spracovatel'skych Cinnosti, preto nemozno tvrdit, Ze sa
jedna cisto len o pol'nohospodarsky podnik. Spracovatel'ska ¢innost v malej miere
ovplyviiuje 1 naklady a vynosy spolo¢nosti. Okrem pol'nohospodarskej vyroby, ktora je
¢lenend na rastlinnu a zivo¢isnu vyrobu, spolo¢nost’ uskutoéiuje:

» vyrobu kfimnych zmesi,

» vyroba surového oleja,

» vyrobu repkovych vyliskov,

» poskytovanie sluzieb pre okolité podniky,

» vyrobu obalovych materialov,

» vyrobu papierovych vostinovych predloziek,

» vyrobu papierovych trubic a nabytkovych trubic,

» vyrobu ochrannych papierovych trubic.
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Tabul’ka 3 Priemerna nominalna mesa¢na mzda zamestnanca v €

Rok | V poPnohospoddrstve V AGRIFOP, | Priemerna nominalna
a.s. Stak¢in mesaéna mzda
2002 351,49 307,55 448,48
2003 369,85 320,16 476,83
2004 413,4 320,74 525,29
2005 447,77 339,21 573,39
2006 482,94 401,23 622,75
2007 532,93 432,24 668,72
2008 578,2 455,92 730,03
2009 585,14 509,83 744,50

(Zdroj:http://www.statistics.sk/pls/elisw/Metalnfo.explorer?0bj=40&cmd=go&s=1002&ss
0=2&50=15)

Ako vidiet zudajov vygenerovanych v tabulke, porovnavali sme priemerna
nominalnu mesa¢ni mzdu v Slovenskej republike a tiez v pol'nohospodarstve s priemernou
mzdou zamestnancov pracujucich v spolo¢nosti AGRIFOP, a.s. Stak¢in od roku 2002 do
roku 2009. Priemerné mzdy zamestnancov V pol'nohospodarstve st niZSie v porovnani
spriemernou mzdou na Slovensku. Vyrazne nizSie mzdy sme zaznamenali Vv
pol'nohospodarskom podniku AGRIFOP oproti priemeru na Slovensku. Kazdym rokom sa
tento rozdiel neustale zvySoval. Celkovo v pol'nohospodarstve je vyska mzdy na vel'mi

nizkej urovni.

33


http://www.statistics.sk/pls/elisw/MetaInfo.explorer?obj=40&cmd=go&s=1002&sso=2&so=15
http://www.statistics.sk/pls/elisw/MetaInfo.explorer?obj=40&cmd=go&s=1002&sso=2&so=15
http://www.statistics.sk/pls/elisw/MetaInfo.explorer?obj=40&cmd=go&s=1002&sso=2&so=15

750

745
720 730 Priemerna
nominalna
690 mesacna mzda
660 669 zamestnanca v
polnohospodarstv
630 3 eveE
600
570 £72 ,___—-—"-
/ 578 585 . )
= Priemerna
>10 nominalna
Sumap € °23 A mesacna mzda

510

/ zamestnanca v
>10 Agrifop a.s.v€

5

=

o]
o
S
[ole]

420

480 477 /
ﬁsa /
450

/456

390 413
360 /

401 Priemernd
nominalna

339

300 320 321

=~ 370 J mesaénd mzda v €
330351

308
2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Rok

Obrazok 2 Priemerna nominalna mesaéna mzda zamestnanca v €

(Zdroj: Vlastné vypocty)

4.2 Vysledky prieskumu

Problematika hodnotenia zamestnancov je v pozornosti odbornikov uz dlhsiu dobu.

Podl'a prieskumu realizovanom na vychodnom Slovensku v spolo¢nosti AGRIFOP, a.s.

Stak¢in sa budeme snazit’ ziskat’ stru¢ny prehl'ad o danej problematike v spolo¢nosti.

4.2.1 Charakteristika respondentov

Potreba Tl'udskych zdrojov

je pre podnik velmi dolezitd. Kazdého zamestnanca

charakterizuje Charakteristiku respondentov sme zistovali pomocou nasledujicich

triediacich tdajov.
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Pohlavie respondentov
Na zaklade prieskumu sme zistili, ze dotaznik v pol'nohospodarskom podniku
vyplnilo 34 respondentov, z ktorych bolo 18 (52,9%) muZov a ostatnti ¢ast’ 16 (47,1%)

tvorili Zeny.

Tabul’ka 4 Pohlavie

Pohlavie | Po¢et respondentov| v % = Mus m Fena
Muz 18 52,9%
Zena 16 47,1%
Spolu 34 100,0%

Obrazok 3 Pohlavie
(Zdroj: Vlastné vypocty)

Z toho vyplyva, Ze sa dotaznika zucastnilo viac muzov ako Zien.

Vek respondentov v AGRIFOP, a.s. Stak¢in

V tvode dotaznika sme zistovali vekova Struktiru zamestnancov. Ani jeden z0
zamestnancom nebol mlads$i ako 30 rokov. 4 (11,8%) zamestnanci sa nachadzali
v intervale 30 — 35 rokov. V rozpiti od 35 do 40 rokov bol pocet zamestnancov 8 (23,5%)
ataktiez 8 (23,5%) respondentov dosiahlo vek 45 — 50 rokov. NajvicSia skupina

zamestnancov 14 (41,2%) bola starsich ako 50 rokov.
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Obrazok 4 Vek respondentov
(Zdroj: Vlastné vypocty)

0%

Priemerny vek zamestnancov dosiahol hodnotu 45 — 50 rokov. Najviac
zamestnancov bolo starSich ako 50 rokov. Median predstavuje strednu hodnotu, ktora
dosiahla uroven 4, ¢o na pouzitej skale zodpoveda moznosti ,,45-50% rokov. 35 — 40 rokov
nam predstavoval rozdiel medzi najstar§Simi a najmlad$imi zamestnancami Vv spolocnosti.
Vek zamestnanca, ktory sme vypocitali pomocou funkcie Standardnej odchylky sa
pohybuje +/- 1 rok. Najmladsi zamestnanci dosiahli vek od 30 do 35 rokov. Najstarsi

zamestnanci mali viac ako 50 rokov.

Tabulka 5 Vek respondentov

Vek Pocet respondentov| v % |priemer 3,9
do 30 0 0,00% | modus 5
30-35 4 11,80% | median 4
35-40 8 23,50% | varia¢né rozpitie 3
45-50 8 23,50% | rozptyl 11
viac ako 50 14 41,20% | standardna odchylka| 1,1
variaény koeficient |27,20%
min 2
max 5

(Zdroj: Viastny vypocet)

Na zéklade ziskanych tidajov sme zistili vekovu Struktiru zamestnancov. Takmer

polovica zamestnancov je uz v preddéochodkovom veku.
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Vzdelanie

Sthrn znalosti, vedomosti a schopnosti, ktoré nadobudol zamestnanec, zistime
prostrednictvom Urovne vzdelania. Zékladné vzdelanie dosiahli 2 (5,9%) zamestnanci. 10
(29,4%) respondentov skoncilo stredoskolské vzdelanie s vyu¢nym listom a stredoskolské
vzdelanie s maturitou dosiahlo 11 (32,4%) respondentov. Zamestnanci, ktori dosiahli
vysokoskolské vzdelanie 1 stupna boli 2 (5,9%) a zamestnancov, ktori oznacili odpoved’

bolo 9 (26,5%).

Mee

,,Vysokoskolské 2. stupen

W zikladné
stredoskolské s maturitou

m vysokoskolské 2. stupen

27%

4’

M stredoskolské s vyuénym listom

B vysokoskolské 1. stupen

Obriazok 5 Vzdelanie
(Zdroj: Vlastné vypocty)

Priemerné skore a najcastejSie vyskytujuci sa stupen vzdelania respondentov
zodpoveda zvolenej moznosti ,,stredoSkolské s maturitou. Stredoskolské vzdelanie

s maturitou bolo stcéasne strednou hodnotou vo vybranom Statistickom stibore. Rozdiel

*v v

evve

stupna.

4

Tabul’ka 6 Vzdelanie zamestnancov

Vzdelanie Pocet respondentov| v % |priemer 3,2
zakladné 2 5,90% |modus 3
stredoskolské 10 29,40% | median 3
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S vyuénym listom variacné rozpitie 4

stredoskolské s maturitou 11 32,40% | rozptyl 1,7
5,90% |standardna odchylka| 1,3

N

vysokoskolské 1. stupen

vysokoskolské 2. stupeni 9 26,50% | varia¢ny koeficient |[40,60%
min 1
max 5

(Zdroj: Viastny vypocet)

Z vysledkov nam vyplyva, ze vzdelanie respondentov sa pohybuje na strednej,

zaroven vyssej urovni vzdelania, ¢o zodpoveda jednotlivym pracovnym poziciam.

Zamestnancom podniku som uz ,,X“ rokov

Na zéklade udajov o vekovej Struktire zamestnancov mozeme predpokladat’, ze
zamestnanci bud pracovat’ v podniku dlhsiu dobu. 5 (14,7%) zamestnancov pracovalo
v podniku menej ako 14 rokov. V intervale od 15 do 24 rokov sa nachadzalo 7 (20,6%)
zamestnancov. Najviac zamestnancov 11 (32,4%) v podniku pracovalo 25 az 34 rokov.
Dizka zamestnania 9 (26,5%) zamestnancov bola v rozmedzi od 35 do 44 rokov. 2 (5,9%)

zamestnanci pracovali v podniku dlhsie ako 45 rokov.

Hdol1l4 m15-24 25-34 m35-44 m 45 aviac

P
S

Obrazok 6 Dizka zamestnania
(Zdroj: Vlastné vypocty)

Priemerny pocet rokov, ktory zamestnanci odpracovali v AGRIFOP a.s. Stak¢in sa

pohyboval okolo 28 rokov. Najviac zamestnancov v podniku pracovalo 30 rokov, ¢o bolo
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aj strednou hodnotou vo vybranom Statistickom subore. Rozdiel medzi poctom rokov
zamestnancov pracujucich v spolo¢nosti bol 45 rokov. Roznost’ odpovedi kolisal okolo
hodnoty 10,8. Minimalny pocet rokov, ktory zamestnanci odpracovali v spolo¢nosti bol 5

rokov a maximum tvoril 50 rokov.

TabuPka 7 DiZzka zamestnania

Dizka zamestnania | Po¢et respondentov| v % |priemer 28,4
menej ako 14 5 14,7% | modus 30
15-24 7 20,6% | median 30
25-34 11 32,4% | variacné rozpitie 45
35-44 9 26,5% | rozptyl 117,6
viac ako 45 2 5,9% |Standardna odchylka| 10,8
variacny koeficient |38,20%
min 5
max 50

(Zdroj: Vlastny vypocet)
Pracovné zaradenie

Dalej sme sa snazili zistit' pozicie jednotlivych zamestnancov, ktori sa zucastnili
prieskumu. Pracovné zaradenie na turovni riadiaceho pracovnika dosiahlo 6 (17,6%)
respondentov. Technicko-hospodarskych zamestnancov bolo 10 (29,4%) a maximalny

pocet respondentov 18 (52,9%) bolo s pracovnym zaradenim robotnik.

M riadiaci pracovnik
M technicko-hospodarsky pracovnik

robotnik

53%

|

Obrazok 7 Pracovné zaradenie
(Zdroj: Vlastne vypocty)
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NajcastejSie pracovné zaradenie v spolo¢nosti bol technicko-hospodarsky
zamestnanec. NajpocetnejSia skupina zamestnancov, ktori pracovali v AGRIFOP a.s.
Stak¢in boli robotnici a taktiez to bola stredna hodnota v danom Statistickom subore.
hospodarsky zamestnanec. Rozdiel medzi jednotlivymi troviiami pracovného zaradenia
kolisal na Grovni +/- 0,6. Prieskumu sa zucastnili zamestnanci na vSetkych pracovnych

poziciach.

Tabul’ka 8 Pracovné zaradenie

) Pocet )
Pracovné zaradenie v% [priemer 2,4
respondentov

riadiaci pracovnik 6 17,60% |modus 3
technicko-hospodarsky

10 29,40% |median 3
pracovnik
robotnik 18 52,90% |varia¢né rozpitie 2

rozptyl 0,6
standardna odchylka| 0,8

variacny koeficient |32,90%

min 1

max 3

(Zdroj: Vlastny vypocet)

Pri vyhodnocovani sme zistili, Ze na jedného riadiaceho pracovnika pripadaja traja

robotnici a takmer dvaja technicko-hospodarski pracovnici.
4.2.2 Zhodnotenie systému zamestnancov
Cielom syst¢tmu hodnotenia je umoznit zamestnavatelovi a zamestnancom

pravidelne prediskutovat’ vysledky a rozvoj zamestnanca. V nasledujucich otazkach sme

zistovali postoje jednotlivych zamestnancov k danej problematike.
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1. Ste spokojny/a so svojim pracovnym zaradenim?

Prvou otazkou sme sledovali spokojnost zamestnancov s ich pracovnym
zaradenim. Predpokladame, ze ked vykonavaju svoju préacu, tak budu s fiou spokojni.
Pocet respondentov, ktori boli velmi spokojni SO svojim pracovnym zaradenim boli 3
(8,8%). Najviac zamestnancov 15 (44,1%) bolo so svojim pracovnym zaradenim skor
spokojni. Nerozhodnych respondentov bolo 5 (14,7%). 9 (26,5%) zamestnancov bolo skor
nespokojnych. Zamestnanci, ktori vobec nesthlasili so svojim pracovnym zaradenim boli 2

(5,9%).

M velmi spokojny/a M skor spokojny/a

ani spokojny/a, ani nespokojny/a M skor nespokojny/a

Obrazok 8 Spokojnost’ s pracovnym zaradenim
(Zdroj: Viastné vypocty)

Priemer v otazke 1 dosiahol hodnotu 2,8, ktory zodpoveda moznosti ,,ani
spokojny/a, ani nespokojny/a“ Odpoved ,,skoér spokojny/a“ bola najcastejSia, ktort
respondenti zvolili 15-krat a zaroven sa stala strednou hodnotou. Rozdiel medzi
najcastejSie a najmenej vyskytujucou odpoved’ou bola odpoved ,,skér nespokojny/a“.
Odpovede od priemeru kolisali v rozmedzi 1,1. Vyska varia¢ného koeficientu bola 40,9%,

ktora indikuje pomerne vysoku nejednoznacnost’ odpovedi.

Tabulka 9 Spokojnost’ s pracovnym zaradenim

Spokojnost’ Pocet )

v% |priemer 2,8
S pracovnym zaradenim | respondentov
vel'mi spokojny/a 3 8,80% |modus 2
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skor spokojny/a 15 44,10% |median 2
ko /A

A spofcotty. a,, , 5 14,70% | variaéné rozpitie 4

ani nespokojny/a

skor nespokojny/a 9 26,50% |[rozptyl 1,3

vel'mi nespokojny/a 2 5,90% |standardna odchylka 1,1
variacny koeficient 40,90%
min 1
max 5

(Zdroj: Viastny vypocet)

Na zaklade zistenych vysledkov usudzujeme, Ze zamestnanci su so svojim

pracovnym zaradenim skor spokojni, ¢im sa potvrdil na§ predpoklad.

2. Do akej tarifnej triedy ste zaradeny/a?

Pozname desat’ hlavnych tried, ktoré su zostavené podla stupiia vzdelania. Ani
jeden (0%) z respondentov Vv spolo¢nosti nepatril do tarifnej triedy od 0 do 4. V tarifnej
triede 5 sa nachadzali 4 (11,8%) respondenti. 10 (29,4%) respondentov bolo zaradenych do
tarifnej triedy 6 a5 (14,7%) respondentov bolo v tarifnej triede 7. Najmensi pocet
zamestnancov 2 (5,9%) bol zaradeny do 8 tarifnej triedy a najviac 13 (38,2%) ich bol v 9

tarifnej triede.

0, 0,
0% &% 0% B Tarifnd trieda O
38% 0% M Tarifnd trieda 1
(']
12% Tarifna trieda 2

/ W Tarifnd trieda 3
/ M Tarifna trieda 4

Tarifna trieda 5

6%
y 29% Tarifna trieda 6

15% Tarifna trieda 7
Tarifna trieda 8

Tarifna trieda 9

Obrazok 9 Tarifna trieda
(Zdroj: Vlastne vypocty)
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Priemerné skore v otazke ,,do akej tarifnej triedy ste zaradeny/a“? dosiahlo hodnotu
8,3, ¢o zodpoveda moznosti ,.tarifnd trieda 7, ktorti respondenti zvolili 5-krat. NajcastejSie
zvolena moznost’ respondentmi na pouzitej Skale bola moznost’ ,tarifna trieda 9. Tarifna
trieda 3 tvorila rozdiel medzi najvy$Sou a najniz$ou tarifnou triedou. Standardna odchylka
kolisala v rozmedzi 1,5. Homogénnost odpovedi bola na urovni 18,4%. NajnizSou tarifhou
triedou, ktora bola v spolo¢nosti aplikovanda, bola tarifnd trieda 6 anajvysSou tarifnou

triedou bola trieda 9.

Tabul’ka 10 Tarifna trieda

Tarifna trieda | Po¢et respondentov| v % |priemer 8,3
Tarifna trieda 0 0 0,00% ] modus 10
Tarifna trieda 1 0 0,00% ]median 8
Tarifna trieda 2 0 0,00% |varia¢né rozpitie 4
Tarifna trieda 3 0 0,00% Jrozptyl 2,3
Tarifna trieda 4 0 0,00% |standardna odchylka| 1,5
Tarifna trieda 5 4 11,80% | variac¢ny koeficient |18,40%
Tarifné trieda 6 10 29,40% | min 6
Tarifn4 trieda 7 5 14,70% | max 10
Tarifna trieda 8 2 5,90%

Tarifna trieda 9 13 38,20%

(Zdroj: Viastny vypocet)

Z vysledkov sme sa dozvedeli, Ze ani jeden z respondentov nepracuje Vv tarifnych

triedach od 0 do 4. Najviac respondentov pracuje v tarifnej triede 9.

3. Ste spokojny/a so svojim finanénym ohodnotenim?

Na zéklade udajov vizualizovanych v obrazku ¢. 2 sme predpokladali, Ze
zamestnanci budll so svojim platom skor nespokojni. 1 (2,9%) zamestnanec bol vel'mi
spokojny so svojim financnym ohodnotenim. Skor spokojnych zamestnancov bolo 7
(20,6%). 10 (29,4%) zamestnancov sa nevedelo rozhodnut. Az 12 (35,3%) zamestnancov

bolo skor nespokojnych a ti co vobec nesuhlasili so svojim ohodnotenim boli 4 (11,8%).
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29%

>

3%

Obrazok 10 Spokojnost’ s finanénym ohodnotenim
(Zdroj: Viastné vypocty)

Odpovede sa pohybovali v intervale od velkej spokojnosti po vel'k nespokojnost’.
Strednou hodnotou v Statistickom subore bola odpoved ,ani spokojny/a, ani
nespokojny/a“. Najviac respondentov so svojim ohodnotenim bolo skdr nespokojnych.
Rozdiel medzi vel'mi spokojnym a vel'mi nespokojnym respondentom bola moznost’ ,,skor
nespokojny/a“, ktora bola zvolena 7-krat. Uroven spokojnosti kolisala v rozmedzi +/- 1.
Cim je variatny koeficient vi¢si, tak tym je aj roznost odpovedi vigsia, nasa hodnota

dosiahla uroven 31,2%.

Tabulka 11 Spokojnost’ s finanénym ohodnotenim

Spokojnost’ s finanénym Pocet

ohodnotenim respondentov| Vv % priemer 3,3

vel'mi spokojny/a 1 2,90% |modus 4

skor spokojny/a 7 20,60% |median 3

ani spokojny/a, ani

nespokojng/4 10 29,40% |varia¢né rozpitie 4

skor nespokojny/a 12 35,30% |rozptyl 1,1

vel'mi nespokojny/a 4 11,80% |Standardna odchylka 1
variacny Koeficient 31,20%
min 1
max 5

(Zdroj: Viastny vypocet)
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V obrazku 2 sme porovnavali vysku jednotlivych miezd ausudili sme, ze
zamestnanci budua so svojim finanénym ohodnotenim skor nespokojni ako spokojni. Tento

predpoklad sa nam potvrdil pri zdverecnom vyhodnocovani.

4. Zodpovedaju odmeny a priplatky naro¢nosti VaSej prace?

Pri tejto otazke sme urespondentov zistovali, ¢i za naro¢nost svojej prace su
spravodlivo ohodnoteni vo forme priplatkov a odmien. Predpokladali sme, Ze zamestnanci
na zakladne nizkej mzdy budi dostavat’ aj nizSie odmeny a priplatky. Odpoved ,,ano*
zvolil 1 (2,9%) respondent. Moznost’ ,,skor ano* zvolilo 6 (17,6%) zamestnancov. 11
(32,4%) respondentov si nebolo istych. Az 14 (41,20%) respondenti odpovedali na otazku,
ktora sa tyka ich odmien a priplatkov ,,skor nie” a 2 (5,9%) zamestnanci povedali rozhodné

,,niec,

B ano Mskorano nieCo medzi M skor nie M nie
3%

»

32%

Obrazok 11 Odmeny a priplatky
(Zdroj: Vlastné vypocty)

Priemer odpovedi sa priklana k moznosti ,,nie¢o medzi®, ktord bola zvolena 11-krat
a taktiez sa stala strednou hodnotou. V otadzke 4 sa najcastejSou odpoved’ou, ktoru zvolili
respondenti, bola moznost’ ,,skor nie®“. Rozdiel medzi kladnou a zapornou odpoved’ou bola
odpoved’ ,,skor nie®. Jednotlivé odpovede kolisali od priemernej 0 0,9. Odlisnost’ odpovedi
predstavovala hodnotu 28,5%.
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Tabul’ka 12 Odmeny a priplatky

Odmeny a priplatky | Pocet respondentov| v % |priemer 3,3
ano 1 2,90% | modus 4
skor ano 6 17,60% | median 3
nie¢o medzi 11 32,40% | variacné rozpitie 4
skor nie 14 41,20% | rozptyl 0,9
nie 2 5,90% ]standardna odchylka| 0,9
variacny koeficient |28,50%
min 1
max 5

(Zdroj: Viastny vypocet)

Vysledkom prieskumu sme zistili, Ze priplatky a odmeny skor nezodpovedaju
naro¢nosti ich vykonavanej prace, ¢o indikovala aj vySka ich mzdy, s ktorou by boli

pravdepodobne nespokojni bez ohl'adu na naro¢nost’ prace.

5. Je pre Vas finan¢né ohodnotenie dostato¢né motivujuce?

Napriek tomu, ze sucasna literatira zvykne mzdu zaradovat skor medzi
stabilizacné faktory, eSte stale do znacnej miery pretrvdva v povedomi zamestnancov (a
Castokrat aj zamestnavatelov) stereotyp, Ze mzda je motivaénym faktorom. S tymto
nazorom z Casti stthlasime aj my, a preto predpokladdme, Ze vzhl'adom na pomerne nizku
uroven mzdy bude aj motivacia zamestnancov zodpovedajuca tejto skutocnosti. Napriek
tomu vSak nechceme tvrdit, Ze nizka mzda znamend aj nizku Uroven motivacie a prave
z tohto dovodu sme do dotaznika zaradili aj polozku, ktora zistuje skutocny stav v
skimanom subjekte. Pre 6 (17,6%) respondentov je financné ohodnotenie motivujuce.
MozZnost’ ,,skor ano* si zvolilo 12 (35,3%) respondentov. Nerozhodni boli 4 (11,8%). Na
danu otazku 9 (26,5%) respondentov odpovedalo skor nie. Demotivovani boli 3 (8,8%)

respondenti.
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Obrazok 12 Finan¢né ohodnotenie ako motivacia
(Zdroj: Vlastné vypocty)

Statisticky udaj priemer vykazuje hodnotu 2,7, ¢o na pouzitej $kile zodpoveda
moznosti ,,nie¢o medzi“. NajcastejSie sa vyskytujica odpoved’, ktorti oznacili respondenti
bola ,,skor ano* a taktiez to bola stredna hodnota. Rozdiel medzi pozitivnou a negativnou
odpoved’ou bola odpoved’ skor nie. Jednotlivé odpovede sa od priemeru odliSuju hodnotou

1,3. Vyska variaéného koeficientu je 47%, ktora vykazuje celkom vysoku heterogenitu

odpovedi.

Tabul’ka 13 Finanéné ohodnotenie ako motivacia

Finan¢né ohodnotenie Pocet
ako motivacia respondentov | v % |priemer 2,7
ano 6 17,60% |modus 2
skor ano 12 35,30% |median 2
niec¢o medzi 4 11,80% |variacné rozpitie 4
skor nie 9 26,50% [rozptyl 1,7
nie 3 8,80% |Standardna odchylka | 1,3
variaény koeficient | 47,%
min 1
max 5

(Zdroj: Vlastny vypocet)
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Aj napriek tomu, Ze zamestnanci spolo¢nosti dostavaji v porovnani s priemernou
mzdou na Slovensku o dost menej, ale aj tak je pre nich ich finanéné ohodnotenie

dostato¢ne motivujice.

6. Prisposobujete svoje pracovné usilie VaSmu finanénému ohodnoteniu?

Na zaklade vysledkov zistenych z predchadzajucej otdzky sme predpokladali, Ze
zamestnanci prisposobujui svoje pracovné usilie ich finanénému ohodnoteniu. 12 (35,3%)
respondentov jednoznacne prisposobovalo svoje pracovné usilie svojmu finanénému
ohodnoteniu. K odpovedi ,,skor ano* sa priklonilo 11 (32,4%) a k odpovedi ,,skor nie“ 8
(23,5%) zamestnancov. 2 (5,9%) respondenti boli vahavi. 1 (2,9%) respondent

neprisposoboval svoje pracovné Gsilie svojmu ohodnoteniu.

B 3no Mskoérano nieCo medzi M skor nie M nie
3%

=
&

Obrazok 13 Pracovné usilie
(Zdroj: Viastné vypocty)

Odpoved’ ,,skor ano* sa stala priemernou hodnotou vo vybranom subore. Najviac
respondentov sa vyjadrilo, ze prisposobuje svoje pracovné Usilie svojmu finanénému
ohodnoteniu. Strednd hodnota sa opét’ priklana k odpovedi ,,skor ano“. Rozdiel medzi
odpoved’ami zodpovedal moznosti ,,skor nie“. Vsetky odpovede kolisali okolo hodnoty
1,3. Odpovede sa od seba odlisuju o 55,8%.

Tabul’ka 14 Pracovné usilie

Pracovné usilie | Pocet respondentov| v % |priemer 2,3

ano 12 35,30% | modus 1
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skor ano 11 32,40% | median 2
nieco medzi 2 5,90% |variacné rozpitie 4
skor nie 8 23,50% [ rozptyl 1,6
nie 1 2,90% |standardna odchylka| 1,3
variacny koeficient |55,80%
min 1
max 5

(Zdroj: Vlastny vypocet)

Na§ predpoklad sa nam potvrdil, pretoZze vysledky poukazuju na to, Ze viac ako

polovica respondentov prispdsobuje svoje pracovné Usilie ich finanénému ohodnoteniu

7. AKy druh hodnotenia sa preferuje v spolo¢nosti, v ktorej pracujete?

Jednou z moznosti, ako mozno hodnotit’ zamestnancov je formalne a neformalne
hodnotenie. Pri polnohospodarskom podniku moézeme predpokladat, Ze hodnotenie
zamestnancov sa bude uskutociiovat’ prostrednictvom rozhovorov, ¢ize skor neformalne
alebo sa mozno zamestnanci hodnotia zriedka. Z odpovedi respondentov vyplyva, Ze
nadpolovi¢nd vécsina 18 (52,9%) respondentov vnima svoje hodnotenie ako formalne

a zvysSny pocet 16 (47,1%) vnima svoje hodnotenie ako neformélne.

m formalne M neformalne

Obrazok 14 Druh hodnotenia
(Zdroj: Viastné vypocty)

49



Priemerné skoére dosiahlo hodnotu 1,5. NajcastejSia moznost’, ktoru respondenti
oznacili v dotazniku bola moznost’ ,,formalne“, ¢o zodpovedalo strednej hodnote vo
vybranom Statistickom stbore. Roznost’ odpovedi kolisala okolo hodnoty 0,5. Varia¢ny

koeficient vyjadruje heterogénnost’ odpovedi, naSa hodnota dosiahla aroven 34,5%

Tabul’ka 15 Druh hodnotenia

Druh hodnotenia | Pocet respondentov | v % |priemer 1,5
formalne 18 52,90% | modus 1
neformalne 16 47,10% | median 1
varia¢né rozpitie 1
rozptyl 0,3

Standardna odchylka| 0,5

variacny koeficient |34,50%

min 1

max 2

(Zdroj: Viastny vypocet)

Na zéklade vysledkov mdézeme tvrdit, Ze zamestnanci st hodnoteni viac formalne

ako neformalne. Nas predpoklad sa tymto nepotvrdil.

8. Vyuzivaju sa v spolo¢nosti, v ktorej pracujete (okrem finan¢ného) aj iné formy

ohodnotenia?

V praxi sa okrem finanéného ohodnotenia stretdvame aj s dal$im druhmi
ohodnotenia. V pol'nohospodarskom podniku sa ¢asto vyskytuju aj iné formy ohodnotenia,
akymi st naturalne odmeny. Odpoved’ ,,ano* nikto nezvolil a vsetci zamestnanci tvrdili, Ze

su odmenovani iba financ¢ne.
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0%

Obrazok 15 Iné formy ohodnotenia
(Zdroj: Viastné vypocty)

Odpovede sa od seba vobec nelisili. Odpovede boli jednozna¢ne homogénne.

Tabulka 16 Iné formy ohodnotenia

Iné formy ohodnotenia | Po¢et respondentov| Vv % |priemer
ano 0 0,00% |modus
nie 34 100,00% | median

variacné rozpitie

rozptyl

O O O] D NI DN

Standardna odchylka

variacny koeficient |0,00%

min 2

max 2

(Zdroj: Viastny vypocet)

Nas§ predpoklad bol jednoznacne vyvrateny, pretoze ani jeden zamestnanec
neodpovedal na otazku kladne. Cize v spolocnosti, v ktorej pracuju, sa okrem finanéného

ohodnotenia nevyuzivaju iné formy ohodnotenia.

9. Mate moznost’ kariérneho rastu?

V tejto otazke sme sa zamerali na kariérny rast zamestnancov. Predpokladali sme,

ze kazdy zamestnanec mé& moznost' kariérneho rastu v danej spoloCnosti. 9 (25,6%)
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respondentov odpovedalo na otazku kladne a zvysok 25 (73,5%) respondentov sa vyjadrilo

negativne.

B 3no Mnie

Obrazok 16 Kariérny rast
(Zdroj: Vlastné vypocty)

Moznost kariérneho rastu je v priemere pre zamestnancov nedostupna.
NajpocetnejSou odpoved’ou bola odpoved’ ,,nie* a taktiez to bola stredna hodnota. Rozdiel
medzi kladnou a zapornou odpoved’ou bola odpoved ,,nie“. Odchylka v odpovediach
dosiahla hodnotu len 0,4. Homogenita jednotlivych odpovedi bola 25,8%.

Tabulka 17 Kariérny rast

Kariérny rast | Pocet respondentov| v % |priemer 1,7

ano 9 26,50% | modus 2

nie 25 73,50% | median 2
variacné rozpitie 1
rozptyl 0,2

standardna odchylka| 0,4

variacny koeficient |25,80%

min 1

max 2

(Zdroj: Viastny vypocet)

52



Nadpolovi¢na vécsina respondentov odpovedala na otazku zaporne, pretoze nema
moznost’ kariérneho rastu. Predpokladali sme, Ze zamestnanci maji moznost’ kariérneho

rastu a na zaklade tychto udajov sa nas predpoklad vyvratil.

10. Uvitali by ste moZnost’ d’alSieho kariérneho rastu?

Kariérny rast postuva kazdého zamestnanca vpred. Na moznost’ d’alSieho kariérneho
rastu ndm jednoznaénu kladnt odpoved’ dalo 8 (23,5%) respondentov a taktiez 8 (23,5%)
respondentov odpovedalo skor ano. 5 (14,7%) respondentov sa nevedelo rozhodnit.
S odpovedou ,,skor nie* sa stotoznilo 9 (26,5%) respondentov. A 4 (11,8%) respondenti by

moznost’ kariérneho rastu neuvitali.

B ino M skorano nieCco medzi M skor nie M nie

N 15%

Obrazok 17 Moznost’ vzdelavania
(Zdroj: Vlastné vypocty)

Priemerné skore v otazke 10 dosiahlo hodnotu 2,8, ¢o na pouzitej Skale zodpoveda
moznosti ,,nie¢o medzi“. Najéastej$ia odpoved’ Vv pripade otazky 10 bola moznost ,,skor
nie“, odpoved’ bola vybrand respondentmi 9-krat. Rozptyl dosiahol pomerne vysoku
hodnotu 1,9, comu zodpoveda aj pomerne rovnomerné rozdelenie odpovedi do vsetkych
piatich kategorii. VySka variacného koeficientu je 49,7%, ktora indikuje pomerne vysoku

heterogenitu alebo nejednoznacnost’ odpovedi.

Tabul’ka 18 MozZnost’ vzdelavania

Moznost’ vzdelavania | Pocet respondentov| v % [priemer 2,8

ano 8 23,50% | modus 4

53



skor ano 8 23,50% | median 3
nie¢o medzi 5 14,70% | varia¢né rozpitie 4
skor nie 9 26,50% | rozptyl 1,9
nie 4 11,80% | Standardna odchylka| 1,4

varia¢ny koeficient [49,70%

min 1

max 5

(Zdroj: Viastny vypocet)

Respondenti na moznost’ d’alSieho kariérneho rastu boli dost’ nerozhodni, ¢oho
dokazom je takmer poloviéna rozdielnost’ odpovedi.

11. Aky by ste si predstavovali sp6sob ohodnotenia Vasej prace?

Pri tejto otvorenej otazke sme zistovali, akd je predstava zamestnancov na sposob
ohodnotenia ich prace.

Pri vyhodnocovani tejto otdzky najviac respondentov tvrdilo, Ze ohodnotenie ich
prace realne nezodpoveda konkrétnym vysledkom ich vykonanej prace, respektive tvrdia,
ze ich ohodnotenie je neadekvatne. Viaceri zamestnanci by privitali preradenie do vyssej
tarifnej triedy. Ini by sa chceli dohodnit’ so svojim zamestndvatelom na urcitych
kompromisoch, vzhl'adom na podmienky, v akych svoju pracu vykonavaji. Zamestnanci
uvadzali svoju nespokojnost’ pri ur€ovani vysky odmien, ktoré nezodpovedali ich praci.

Viacero respondentov sa nevedelo ani vyjadrit, aky spdsob ohodnotenia by si
predstavovali. AvSak nasli sa aj zamestnanci, ktori boli so svojim spdsobom ohodnotenia

spokojni.

4.3 Navrhy a odporucania

Na zéklade ziskanych teoretickych poznatkov predkladdme v niekolkych bodoch
odporucania, ktoré by mohol podnik realizovat’ v praxi:
» Aj napriek zlej situdcii v pol'nohospodarstve, ¢o sa tyka najmi mzdovych poloziek,
kde sa mzda pohybuje niekde na minime v porovnani s priemernom mzdou na
Slovensku, by mohol podnik prehodnotit’ svoju finan¢nt situdciu a na zaklade

ziskanych tidajov a svojich moznosti sa pokusit’ aspoii mierne zvysit’ vysku mzdy.
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» Jednotlivi manazéri akciovej spolo¢nosti by mohli prehodnotit’ suc¢asnu situaciu
v podniku a zabezpeCit moznosti d’alSiecho vzdelavania, ktoré by zabezpecilo
Vv urcitej miere sa zamestnancom rozvijat’, zdokonal'ovat’ ich vedomosti a zru¢nosti.
Vyplyva to najmi zrychleho rozvoja strojov a techniky v pol'nohospodarstve.
Znamenalo by to na jednej strane vyhodu pre samotny podnik a na strane druhej by
podnik viedol, motivoval zamestnancov k dosahovaniu lepsich vysledkov, a tym by
bol podnik efektivnejsi a konkurencieschopne;jsi.

» Vsetkych 34 respondentov tvrdilo, ze st ohodnoteni v podniku len finan¢nou
zlozkou. KedZe sa jedna o pol'nohospodarsky podnik, ktory zamestnava prevazni
Cast’ zamestnancov samostatne hospodariacich, navrhovali by sme okrem
financného ohodnotenia aj ohodnotenie vo forme naturdlnych odmien (ako st
napriklad pSenica a iné druhy obilnin). Tie by boli podl'a ndsho nazoru vhodnou
formou ohodnotenia popri finanénom ohodnoteni.

» Na zéklade vysledkov sme zistili, Ze prémie a odmeny nezodpovedaju naroc¢nosti
prace zamestnancov. Podnik by mal prehodnotit’ systém poskytovania prémii
a odmien, intenzivnejSie sledovat’ pracu zamestnancov a porovnat sucasni
naroCnost’ prace s pracou vykonavanou v predchadzajicom obdobi. Na ziklade
toho sa rozhodnut’, ¢i vyska odmien a priplatkov je spravodlivo ohodnotena.

» IntenzivnejSie sledovat vykony jednotlivych zamestnancov v porovnani

s predchadzajucim obdobim a prehodnotit’ ich zaradenie do tarifnej triedy.
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Zaver

LCudské zdroje vystupuju ako vel'mi dolezity rozvojovy potencial firmy. Hodnotenie
zamestnancov ma pozitivny dosah na cely systém riadenia l'udskych zdrojov, ¢im sa
zabezpecuje schopnost’ pruzne a kvalitne reagovat’ na potreby trhu a Gspesne sutazit’
S konkurenciou. Hodnotenie zamestnancovn nam podava potrebné informacie
0 zamestnancoch. Umoziiuje ndm sledovat’ ich pracu a porovnavat ich s inymi
zamestnancami.

Zakladnym cielom bakaldrskej prace bolo zhodnotit systém hodnotenia
zamestnancov v AGRIFOP, a. s. Stak¢in. Potrebné informacie sme ziskavali
prostrednictvom rozhovorov so zamestnancami na vsetkych pracovnych poziciach a taktiez
sme pouzivali interné zdroje podniku. Zakladnym pilierom boli idaje ziskane z dotaznika,
ktory bol vyhodnocovany na =zaklade Statistickych -charakteristik a vysledky boli
rozpracované v tabul’kach a znazornené v grafoch.

Vieme, ze sucasna situacia v pol'nohospodarstve je na vel'mi zlej trovni, 0 ¢om
svedcCia aj vysledky dosiahnuté v porovnani miezd v rokoch 2002 az 2009. Vynimkou nie
je ani pol'nohospodarsky podnik AGRIFOP, a.s. Stak¢in, v ktorom je uroven miezd tiez na
nizkej Grovni. Preto su aj zamestnanci skor nespokojni so svojim finanénym ohodnotenim
a vyska odmien a priplatkov celkom nezodpoveda naro¢nosti ich prace. Aj napriek tomu je
pre zamestnancov ich finan¢né ohodnotenie Ciasto¢ne motivujlice a zamestnanci v celej
miere prispdsobuju svoje pracovné usilie ich finanénému ohodnoteniu.

Na zaklade ziskanych a nasledne vyhodnotenych tdajov sme navrhli odporucania,
ktoré by mohol podnik prehodnotit’ a nésledne aplikovat’ do praxe, ¢im by sa mohla zlepsit

jeho sticasna situacia.
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PRILOHA 1
DOTAZNIK

Vézeny/a respondent/respondentka,

Volam sa Dunaj Jan asom Studentom 3. ro¢niku na Fakulte ekonomiky
a manazmentu na Slovenskej pol'nohospodarskej univerzite v Nitre. Vo svojej bakalarskej

prace sa venujem problematike systému hodnotenia zamestnancov.

Dotaznik, ktory mate pred sebou, obsahuje otazky tykajuce sa ohodnotenia Vasho
pracovného vykonu a mzdového ohodnotenia. Jeho vyplnenie by Vam nemalo zabrat’ viac
ako 10 minut Vasho Casu. Dotaznik je anonymny, preto Vas prosim o Gprimné a pravdivé

odpovede.

Pri kazdej otazke zakrizkujte len jednu moznost’. Na otvorené otazky odpovedajte
struéne. Prosim Vés preto, aby ste si tychto 10 mintt nasli a pomohli mi ziskat’ informacie,

ktoré vyuzijem pri spracovani svojej bakalarskej prace.

Za Vas Cas a ochotu d’akujem.

Pohlavie:

a) muz
b) Zena

Vek:

a) do 30
b) 30-35
c) 35-40
d) 45-50
e) viac ako 50

Dosiahnuté vzdelanie:

a) zakladné

b) stredoskolské s vyucnym listom
c) stredoSkolské s maturitou

d) vysokoskolské 1. stupen

e) vysokoskolské 2. stupen



Zamestnancom podniku SOM UZ .........c.cccuveenneen. rokov.

Pracovné zaradenie

a) riadiaci pracovnik
b) THP
C) robotnik

1. Ste spokojny/a so svojim pracovnym zaradenim?

a) vel'mi spokojny/a

b) skor spokojny/a

C) ani spokojny/a, ani nespokojny/a
d) skor nespokojny/a

e) vel'mi nespokojny/a

2. Do ake;j tarifnej triedy ste zaradeny/4?

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)
i)
)

©ooo~No ol WNE O

3.Ste spokojny/a so svojim finanénym ohodnotenim?

a) vel'mi spokojny/a

b) skor spokojny/a

) ani spokojny/a, ani nespokojny/a
d) skor nespokojny/a

e) vel'mi nespokojny/a

4. Zodpovedaju priplatky a odmeny ndro¢nosti Vasej prace?

a) ano

b) skor ano
€) nieco medzi
d) skor nie

e) nie

5. Je pre Vas finan¢né ohodnotenie dostatocne motivujice?
a) ano
b) skor ano
€) nieco medzi



d) skor nie
e) nie

6. Prisposobujte svoje pracovné usilie Vasmu finanénému ohodnoteniu?

a) ano

b) skoér ano
€) nie¢o medzi
d) skor nie

e) nie

7. Aky druh hodnotenia sa preferuje v spolo¢nosti, v ktorej pracujete?

a) formalne

b) neformalne
8. Vyuzivajii sa v spolocnosti, v ktorej pracujete (okrem finan¢ného) aj iné formy
ohodnotenia?

a) ano
b) nie
AKE T o

9. Mate moznost’ kariérneho rastu?

a) ano
b) nie

10. Uvitali by ste mozZnost’ d’alSieho vzdelavania?

a) ano

b) skor ano
C) nieco medzi
d) skor nie

e) nie

11. Aky by ste si predstavovali sposob ohodnotenia Vasej prace?



PRILOHA 2

Obrazok 18 Logo AGRIFOP, a.s. Stakéin
(Zroj:http://www.google.sk/search?hl=sk&rlz=1C1DVCF_enSK355SK356&biw=1199&bih
=614&site=search&tbm=isch&sa=1&q=Agrifop&btnG=H%C4%BEada%C5%A5&aq=f&
agi=&agl=&o0q=)

Obrizok 19 Uzemie obhospodarované AGRIFOP-om, a.s. Stakéin
(Zroj:http://www.google.sk/search?hl=sk&rlz=1C1DVCF_enSK355SK356&biw=1199&b
ih=614&site=search&tbm=isch&sa=1&q=Agrifop&btnG=H%C4%BEada%C5%A5&aq
=f&agi=&aql=&00=)


zroj:%20http://www.google.sk/search?hl=sk&rlz=1C1DVCF_enSK355SK356&biw=1199&bih=614&site=search&tbm=isch&sa=1&q=Agrifop&btnG=H%C4%BEada%C5%A5&aq=f&aqi=&aql=&oq=
zroj:%20http://www.google.sk/search?hl=sk&rlz=1C1DVCF_enSK355SK356&biw=1199&bih=614&site=search&tbm=isch&sa=1&q=Agrifop&btnG=H%C4%BEada%C5%A5&aq=f&aqi=&aql=&oq=
zroj:%20http://www.google.sk/search?hl=sk&rlz=1C1DVCF_enSK355SK356&biw=1199&bih=614&site=search&tbm=isch&sa=1&q=Agrifop&btnG=H%C4%BEada%C5%A5&aq=f&aqi=&aql=&oq=
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