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ABSTRAKT

CIBOVA, Karin: Hodnotenie zamestnancov v COOP Jednote Nové Zdamky, s. d. v 21.
storoci. — Ekonomicka univerzita v Bratislave. Obchodna fakulta; Katedra marketingu. —

Veduci zaverecnej prace: Ing. Katarina Ozvoldova, PhD. — Bratislava: OF EU, 2024, 105 s.

Cielom zaverecnej prace bolo zhodnotit’ siasny stav v oblasti hodnotenia zamestnancov
v 21. storo¢i a preskiimat’ aktualne trendy. Na zaklade poznania prostredia v COOP Jednote
Nové Zamky, s. d. navrhnut’ odporucania, ktoré spolocnosti pomdzu zlepsit’ aktualny proces
hodnotenia zamestnancov. Diplomova praca je rozdelend do Styroch kapitol a obsahuje
devit’ obrazkov, devét tabuliek a devat’ grafov. Sti¢ast'ou prace je aj pét priloh, ktoré sa
nachddzaju na konci prace. Prva kapitola poskytuje teoreticky pohl'ad na stav a proces
hodnotenia zamestnancov v spolo¢nostiach a opisuje aj trendy, ktoré ovplyviluju proces
hodnotenia zamestnancov. V druhej kapitole sme detailne opisali hlavny ciel’ prace,
Ciastkové ciele prace, ktoré nam pomohli naplnit’ hlavny ciel’ a opisujeme aj stanovené
vyskumné otazky. Tretia kapitola charakterizuje metodiku prace a metddy skiimania, ktoré
boli v praci vyuzivané. Stvrtd kapitola obsahuje detailny opis spotrebného druzstva
a procesu hodnotenia zamestnancov, ktory aktualne vyuZzivaji. Sucast'ou kapitoly su aj dva
prieskumy, ktoré sa realizovali v Gstredi COOP Jednota Nové Zamky, s. d. V zavere kapitoly
sme spolo¢nosti odporucili konkrétne navrhy na zlepSenie, ktoré v pripade implementacie

vyrazne pomdzu zefektivnit’ a zlepsit’ proces hodnotenia zamestnancov v spolo¢nosti.

KPlucéové slova: hodnotenie zamestnancov, metdédy hodnotenia zamestnancov, proces

hodnotenia zamestnancov v 21. storo¢i, COOP Jednota Nové Zamky, s. d.






ABSTRACT

CIBOVA, Karin: Evaluation of employees in COOP Jednota Nové Zamky, s. d. in the 21st
century. — University of Economics in Bratislava. Faculty of Commerce; Department of
Marketing. — Thesis Supervisor: Ing. Katarina Ozvoldova, PhD. — Bratislava: OF EU, 2024,
105 p.

The aim of the thesis was to evaluate the current state of employee evaluation in the 21st
century and to identify current trends. Based on the knowledge of the environment in COOP
Jednota Nové Zamky, s. d. we will propose recommendations that will help the company to
improve the current employee evaluation process. The thesis is divided into four chapters
and contains nine figures, nine tables and nine graphs. The thesis also includes five
attachments, which are at the end of the thesis. The first chapter provides theoretical
perspective on the state and process of employee evaluation in the companies and describes
the trends that effects the employee evaluation process. The second chapter describes in
detail the main objective of the thesis, the sub-objectives that help us to fulfil the main
objective and it also describe the research questions. The third chapter characterize the
methodology of the thesis and the research methods that were used. The fourth chapter
provides a detailed description of the consumer cooperative and the employee evaluation
process they currently in use. This chapter also includes two surveys that were conducted at
the headquarters of the COOP Jednota Nové Zamky, s. d. At the end of this chapter, we have
recommended specific suggestions for improvement that will significantly help the company

improve the employee evaluation process.

Keywords: evaluation of employees, employee evaluation methods, employee evaluation

process in the 21st century, COOP Jednota Nové Zamky, s. d.
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Uvod

Hodnotenie zamestnancov v kazdej spolo¢nosti dnes predstavuje kl'icovu stucast’
riadenia vykonov a osobnych rozvojov. Jednoducho povedané, proces hodnotenia
zamestnancov sa da charakterizovat’” ako pravidelné hodnotenie zamestnancov svojimi
manazérmi alebo hodnotitelmi, ktoré prebiecha na pravidelnej baze. Spolocnosti toto
hodnotenie vykonavaju najmi s cielom merat’ a zvySovat vykonnost” zamestnancov, ale
dolezitym krokom v procese je aj nasledné stanovenie cielov do budiceho obdobia.
V poslednych rokoch najmé po obdobi pandémie koronavirusu sa do popredia dostali aj
viaceré nové metddy, techniky a trendy, ktoré dokdzu ovplyvnit' procesy hodnotenia
v spolo¢nostiach. V procese hodnotenia je velmi dodlezité, aby bol kazdy hodnotitel
dokladne pripraveny na hodnotenie, aby boli vysledky relevantné a najmi objektivne.
Existuje viacero spdsobov, ako viest hodnotiaci rozhovor, avSak najvyuzivanejS$im
spdsobom je osobny rozhovor po ukonceni hodnotenia, kde sa zamestnancovi interpretuju
vysledky a spolo¢ne sa nastavuje ciel alebo sa diskutuje o rieSeni moznych problémov alebo

nedostatkov, ktoré sa pri hodnoteni identifikovali.

Aktivny a pravidelny proces hodnotenia zamestnancov pre spolo¢nosti prinaSa aj
radu roznych vyhod, ktoré su v kone¢nom ddsledku priamo prepojené s ispechom a rastom
spoloc¢nosti. Medzi hlavné dovody sa moZzu zaradit’ najma: zlepSenie pracovnych vykonov
zamestnancov, osobny rast a profesionalny rast zamestnancov v spolo¢nosti, zlepSenie
komunikacie zamestnancov na pracovisku alebo spédtnd vidzba medzi podriadenym

a nadriadenym a podpora firemnej kulttry.

Nakol’ko hodnotenie zamestnancov sa vyvija v poslednych rokoch vel'mi rychlo — aj
vd’aka vyuZivaniu softvérov alebo umelej inteligencie, tato praca poskytuje stru¢ny prehl'ad
vyvoja procesu hodnotenia az po stcasne vyuzivané trendy v hodnoteni a moznosti
prepojenia vysledkov z procesu hodnotenia na systém odmenovania. Prakticka Cast’ prace
detailne opisuje proces hodnotenia v spotrebnom druzstve COOP Jednota Nové Zamky. Po
analyze a vykonanych prieskumoch sme sa v zdvere rozhodli aplikovat odportcania
a navrhy pre COOP Jednotu Nové Zamky, s. d., ktoré pomdzu zefektivnit’ celkovy proces

hodnotenia zamestnancov v spolo¢nosti.
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1 Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

Hodnotenie zamestnancov je priamo prepojené s oddelenim riadenia T'udskych
zdrojov — HR oddelenie. Kazda spolo¢nost’ v dnesnej dobe potrebuje mat’ dobre nastaveny
systém riadenia 'udskych zdrojov. Casto sa tento pojem v literatirach oznac¢uje ako &innost’,
ktora je zamerana na 'udi — zamestnancov podniku. Spolo¢nosti vedia tispesne fungovat’ iba
vtedy, ak dokdzu vyuzivat zdroje, ktoré su sui¢ast'ou riadenia l'udskych zdrojov. Pre uspesné
zhromazdenie, prepojenie a uvedenie do pohybu je potrebné vyuzivat materidlne zdroje,
financné zdroje, informacné zdroje a l'udské zdroje. Proces riadenia I'udskych zdrojov
obsahuje komplexny systém, ktory autori Diagikova a Skrinar rozdelili na tri hlavné oblasti
— identifikovanie a vyber zamestnancov, podpora vzdelavania arozvoja zamestnancov

a udrziavanie aktualnych zamestnancov. !

1.1 Riadenie 'udskych zdrojov

Michael Armstrong uviedol, Ze riadenie l'udskych zdrojov sa zameriava na
zlepSovanie efektivity spolo¢nosti prostrednictvom svojich zamestnancov, teda ukazuje, ako
efektivne vyuzivat' l'udi v sulade s mordlnymi hodnotami. Podl'a neho pojem riadenie

T'udskych zdrojov je mozné povazovat aj za uréita filozofiu riadenia l'udi. ?

Autorky Urbancova a Vrabcova uviedli, Ze manazment riadenia l'udskych zdrojov je
definovany ako strategicko-logicky vopred uréeny postup k riadeniu l'udi, pretoze l'udia

v spoloénosti prispievaju k dosiahnutiu ciel'ov samotnej spolo¢nosti.

V literatiirach dnes ndjdeme mnoho definovani personalnych ¢innosti, Vladimir Frk
vo svojej publikacii zhrnul 12 zékladnych krokov, aby boli zabezpecené vSetky personalne

¢innosti riadenia 'udskych zdrojov spolo¢nosti.

1. Analyzovanie prace atvorba pracovnych miest — v tejto faze ide o analyzovanie

aktualnej situacie, pripravovanie podkladov pre vytvaranie novych pracovnych miest
anasledné vzdelavanie, hodnotenie a riadenie pracovného vykonu jednotlivych

zamestnancov.

1 DIACIKOVA, Anna — SKRINAR, Alexander. Riadenie ludskych zdrojov. 2020. [online]. 2020, [cit.
2023.10.08]. Dostupné na : https://www.srovpraxi.sk/33/riadenie-ludskych-zdrojov-
uniqueidmRRWSbk196FPkyDaflL fWAChSCIMywylxLXDvcEIgWVXg5vC20bZQZg/

2 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii — Moderni pojeti a postupy. 13. vydanie. Praha: Grada
Publishing. 2015. s. 43. ISBN 978-80-247-5258-7.

3 URBANCOVA, Hana — VRABCOVA, Pavla. Strategicky management lidskych zdrojii — moderni trendy
v HR. Praha: Grada Publishing. 2023. s. 34. ISBN 978-80-271-3675-9.
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10.

11.

12.

1.1.1

Persondlne planovanie — cielom tejto fazy je zabezpecit, aby spolo¢nost’ mala

dostatok zamestnancov, ktori buda kvalifikovani na danu pracovnu poziciu.

Priprava na prijimanie zamestnancov — ide najma o pripravu a zverejnenie informacii

pre potencidlnych novych zamestnancov, naslednd analyza a zhromazdovanie
informécii o zamestnancoch a nakoniec organizovanie pohovorov.

Hodnotenie zamestnancov — ide o velmi délezitu persondlnu cinnost, ktora

zabezpeCuje spravne nastavenie odmenovanie zamestnancov, vzdeldvanie
zamestnancov a zvySovanie ich kvalifikacie na pracovisku.

Rozmiestnenie zamestnancov - zahriluje personalne Ccinnosti ako napriklad

povysenie, preradenie alebo prepustenie z pracovného pomeru.

Odmenovanie zamestnancov — tato fdza neobsahuje iba finanéné odmeny a prémie,

ale aj vyhody (benefity), ktoré¢ zamestnanci ziskavaji za dobry pracovny vykon.

Vzdelavanie zamestnancov podniku — identifikuje potrebu vzdelavania, planovania,

realizovania a hodnotenia vysledkov vzdelavania u zamestnancov

Pracovné vztahy — ide o pracovné vztahy vo vertikalnej aj horizontalnej rovine.

Starostlivost’ 0 zamestnancov — zahfia v§etky BOZP ¢innosti a ¢innosti spojené so

starostlivost'ou — oddychova miestnost’, aktivity a iné.

Persondlny informacény systém — Koubek uvadza, ze ide najmi o analyzu a zber

informacii o zamestnancoch, pracovnych miestach, mzdach a r6zne iné.

Rovnost’ prilezitosti — poskytovanie rovnakych prileZitosti bez ohl'adu na vek, rasu

¢1 pohlavie zamestnancov.

Riadenie rozmanitosti — re§pektuje, ze medzi zamestnancami su vzdy rozdiely. *

Vyvoj riadenia ludskych zdrojov

Oddelenie riadenia l'udskych zdrojov — HR oddelenie, od svojho vzniku preslo

viacerymi zlepSeniami, aby spolo¢nosti dosahovali o najlepSie vysledky na trhu. Autori

Dave Ulrich, Younger, Brockbank a Mike Ulrich vo svojej publikacii urcili Styri viny vyvoja

riadenia l'udskych zdrojov. Prva vlna dévala déraz najma na administrativnu pracu, kedy

zamestnanci vykonavali c¢innosti ako napriklad: vytvéranie pracovnych podmienok,

vykonavanie personalnych sluzieb alebo komunikécia s iradmi. Efektivita riadenia HR

oddeleni sa v prvej vine da charakterizovat’ ako dosahovanie vysSieho vykonu za pomoci

4FRK, Vladimir et al. Riadenie ludskych zdrojov: kapitoly o invencii a aktivite vo vyuZivani ludského kapitalu.
1. vyd. Presov: Filozoficka fakulta PreSovskej univerzity v Presove, 2010. s. 15 — 18. ISBN 978-80-555-0140-

6.
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mensich prostriedkov a bezchybnej administrativnej prace. V druhej vine riadenia HR
oddeleni sa zacali vytvarat’ a vyuzivat’ inovativne pristupy, najmé v oblastiach ziskavani —
odmenovani - motivovani jednotlivych zamestnancov. Vel'ké americké spolo¢nosti zacali
vyuzivat’ najmodernejSie pristupy v HR, pretoze pochopili, Ze pri pohl'ade do budicna je
dolezité, aby boli zabezpeceni kvalifikovani, vyskoleni a zodpovedni zamestnanci. Druha
vlna riadenia l'udskych zdrojov bola inovativna, integrovala mnoho HR pristupov, ktoré
spoloc¢nosti vyuzivaju dodnes. Tretia vina prebrala poznatky z druhej viny a zacala sa etapa
prepojenia individualnych a integrovanych HR pristupov, ktoré mali prepojenie na
strategické riadenie ludskych zdrojov. Spolo¢nosti zacali zapajat’ oddelenia l'udskych
zdrojov do celkového chodu — tvorba firemnej kultiry alebo §$tyly vedenia. V tejto vine
zamestnanci HR oddeleni uz zacinali dohliadat’ na plnenie strategickych cielov a poméhali
vrcholovému manazmentu pri uréovani dlhodobych buducich stratégii spolognosti. ° Stvrta
vlna sa podl'a autorov da charakterizovat’ ako ,,vonkaj$i pohl'ad na HR*. T4ato vina by sa
mala vyuzivat’ uz dnes, avsak je to skor otazka buducnosti, pretoze spolo¢nosti, ktoré by ju
cheeli vyuzivat, musia spiiiat’ najskor vietky tri vyssie spominané viny. Hlavna myslienka

Stvrtej vlny spociva v nasledujticich zmenach, ktoré by spolo¢nosti museli integrovat’:

ziskavanie zamestnancov z vonkajSieho pohl'adu — spolo¢nosti by sa mali riadit’

pravidlom, aby neboli pre verejnost’ iba preferovanym zamestnavatel'om, ale aby ich
brali ako zamestnavatel’a, u ktorého checu pracovat’;

- Skolenia z vonkajSieho pohl'adu — ide o zapojenie externych Ucastnikov (dodavatel'ov,
zakaznikov) do procesu Skolenia, aby sa zaistilo, ¢i je to v ich silade s nastavenymi
oCakavaniami;

- odmenovanie zvonkajSiecho pohladu — zdkaznici maju vo svojich rukach, ktori
zamestnanci si zaslizia za svoju snahu byt odmenent;

- dalSie zmeny autori uviedli aj v riadeni vykonu — konkrétne v oblasti hodnotenia
zamestnancov, kde odportcaja zaviest’ 720 stupiiovit metédu hodnotenia — teda zapojit’
do celkového hodnotenia aj pohlad zdkaznika, pripadne inych externych

zainteresovanych osob. ©

Aby bol zabezpeceny chod riadenia I'udskych zdrojov, je ddlezité, aby sa spolo¢nosti

riadili ur¢itymi predpokladmi. Podl'a autoriek Strenitzerovej a Ponis¢iakovej je dolezité, aby

5 ULRICH, Dave et al. Novd éra fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2014. s. 41-44.
ISBN 978-80-247-5090-3.
8 ULRICH, Dave et al. Novd éra fizeni lidskych zdrojii. s. 32.
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boli splnené nasledovné podmienky: optimalne vyuzivanie schopnosti zamestnancov a
priradenie spravneho zamestnanca na spravnu pracovnu poziciu. V ramci celkovej Struktury
spoloc¢nosti tiez podporili vytvaranie a udrziavanie dobrych medzil'udskych vztahov a dbali

na rozvoj svojich zamestnancov.’

1.2 Hodnotenie zamestnancov

Hodnotenie zamestnancov v dnesSnej dobe predstavuje vyznamnu ulohu v roli
manazérov ¢i nadriadenych v kazdej spolo¢nosti. Systém hodnotenia zamestnancov zohrava
dolezitu ulohu na strane zamestnavatel'ov aj zamestnancov. Obom strandm pomaha ziskat’
spatnu vdzbu o pracovnych vykonoch a vysledkoch prace. Cielom dobre fungujiceho
systému hodnotenia zamestnancov podl'a Katariny Serinovej, nie je iba hodnotenie vykonu
prace jednotlivych zamestnancov, ale najmid motivacia krieSeniu existujicich aj
potencidlnych problémov, pomédha v rozvoji schopnosti azru¢nosti jednotlivych
zamestnancov a zamestnavatel'ovi aj zamestnancovi ddva cenné informacie o pracovnych
cieloch na dohodnuté obdobie. Kazda spolo¢nost’, ktord vyuziva pravidelné hodnotenia
svojich zamestnancov ma presnej$i odhad na dosahovanie cielov — kratkodobych aj

dlhodobych.?

Hodnotenie zamestnancov je pre malé, stredné aj vel'ké spolo¢nosti neodmyslitel'ne
dolezitou sucastou, ak spolocnost chce dosiahnut’ uspech. Cielom hodnotenia
zamestnancov je teda hodnotit’ vykonanu pracu. Autorka Kalinova uviedla, Ze pri hodnoteni
sa vyuzivaji aj iné faktory okrem vykonania prace, ako napriklad spravanie, ochota,
iniciativa, starostlivost’ a iné. Hodnotenie zamestnancov sa moéze vykonavat z dvoch

hladisk, a to z kratkodobého hl'adiska a z dlhodobého hl'adiska.

Gabriela Kalinova rozdiely medzi tymito dvoma hladiskami uviedla

nasledovne:®

— Rozdiel v subore kritérii, ktoré sa vyuzivaji — v pripade kratkodobého hodnotenia

hodnotiaci berie do uvahy iba aktudlny vykon, priCom pri dlhodobom hodnoteni sa

hodnoti komplex ¢innosti za vopred urcené ¢asové obdobie.

7 STRENITZEROVA, Mariana — PONISCIAKOVA, Ol'ga. Diagnostika a manazment procesov v riadeni
Ludskych zdrojov. 1. vyd. Zilina: Zilinska univerzita v Ziline. 2006. s. 94. ISBN 80-8070-579-8.

8 SERINOVA, Katarina. 2022, Ako sprdvne uchopit hodnotenie zamestnancov?. [online]. 2022, [cit.
2023.09.23]. Dostupné na: https://www.money.sk/novinky-a-tipy/mzdy-a-personalistika/ako-spravne-uchopit-
hodnotenie-zamestnancov/

9 KALINOVA, Gabriela. Persondlny manazment. 1. vyd. Bratislava: Slovenska technicka univerzita. 2001.

s. 35. ISBN 80-227-1613-8.
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— Rozdiel v technikdch hodnotenia — pri kratkodobom hodnoteni je vzdy jasné, aka ¢innost’

bude hodnotitelom posudzovand. Pri dlhodobom hodnoteni sa vyuzivaju postupy
a pristupy, ktorymi sa hodnoti zamestnanec — jeho vykon préce a aj spravanie.

— Rozdiel v spdsobe odmenovania — pri kratkodobom hodnoteni spolo¢nosti vyuzivaju

najmé mzdové stimuly alebo slovné ¢i pisomné pochvaly. V dlhodobom hodnoteni sa na
zamestnanca pozera z viacerych uhl'ov — zameriava sa na jeho rozvoj, kariéru a pripadny
pracovny postup.

— Rozdiel v prijatych opatreniach — vSetky rozhodnutia prijaté pri komplexnom hodnoteni

maju pre kazdého zamestnanca dlhodoby charakter. VeI'mi obl'ibenou a pouzivanou
metddou pri tejto forme je hodnotenie pomocou hodnotiacej skaly. Kritéria si vo

formulari verbalne opisané a numericky oznacované. *°

Niektori autori uvadzaju az Styri typy hodnotenia z hl'adiska Casu, a to: kratkodobé
a dlhodobé, ako sme spominali vysSie, tretim typom je priebezné hodnotenie a poslednym
mimoriadne. Mimoriadne hodnotenie Plaminek opisal ako hodnotenie vo vynimoc¢nych
pripadoch, ktor¢ sa realizuje mimo dohodnutych — kratkodobych, ¢i dlhodobych hodnoteni.
Zvycajne sa toto hodnotenie vykonava v pripadoch, kedy zamestnanec opakovane
nedosahuje poZadované pracovné vykony a vysledky, a prave mimoriadnym hodnotenim
spolo¢nosti mézu odhalit’, kde a v com ma zamestnanec problémy. Mimoriadne hodnotenie
sa moze vykonat’ aj v pripade, ak bol zamestnanec premiestneny na ind pracovnu poziciu

alebo bol povyseny a doteraz nevykonaval dant pracovnii poziciu. *

1.2.1 Ciele hodnotenia zamestnancov

Proces hodnotenia zamestnancov by mal pri spravnom vyhodnoteni odpovedat’ na
rozne otazky tykajuce sa personalneho utvaru, ale aj celej spolo¢nosti. Medzi najddlezitejSie
ulohy aciele modzeme zaradit: rozpoznanie suCasného stavu pracovného vykonu
zamestnanca, identifikovanie slabych a silnych stranok zamestnanca, vytvorenie systému
odmenovania na zéklade jeho vykonnosti, motivacia svojich zamestnancov, rozpoznanie
potreby v oblastiach vzdelavanie a d’alSieho rozvoja a v neposlednom rade umoznenie

zamestnancovi zlepsit’ svoj pracovny vykon v pripade zistenia nedostatkov alebo chyb.

10 KALINOVA, Gabriela. Persondlny manazment s. 35.
W PLAMINEK, Jifi. Tymovd spoluprdce a hodnocent lidi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, s. . 0. 2009. s. 118.
ISBN 978-80-247-2796-7.
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Na zéklade vyssie uvedenych cielov, autorky Strenitzerova a Ponis¢iakova vytvorili

poradie ddlezitosti, na zéklade ktorého sa spolocnosti mézu riadit’ z vysledkov hodnotenia:

1.

1.2.2

Na prvom mieste je zlepSenie pracovného vykonu zamestnanca, ktory je
obozndmeny so svojim vykonom za sledované obdobie.

Nastavenie systému odmenovania podla zasluh — zvysledkov je mozné
zamestnancovi priradit’ napriklad zvySenie platu alebo r6zne odmeny alebo bonusy.
Informovanie zapojenych zamestnancov o poziadavkach ich prace, pripadne aj
o budtcich ciel'och a postupoch prace.

Zhodnotenie rozvojového potencialu a schopnosti zamestnancov a rozpoznanie ich
potrieb v oblasti vzdelavania.

Rozhodovanie o premiestneni zamestnanca na ind pracovnu poziciu alebo ukonceni

pracovného pomeru so zamestnancom. 2

Druhy a funkcie hodnotenia zamestnancov

Podrla vacésiny autorov, ktori sa zaoberaji problematikou riadenia 'udskych zdrojov

a hodnotenia zamestnancov, mdzeme rozdel'ovat’ hodnotenie zamestnancov na dva zakladné

druhy, a to na neformélne hodnotenie a formalne hodnotenie.

a)

b)

Neformalne hodnotenie zamestnancov sa da charakterizovat’ ako CastejSie alebo
priebezné hodnotenie, ktoré sa vykondva formou kazdodennych interakcii medzi
zamestnancom a nadriadenym. Ide o urc¢iti formu kontroly plnenia pracovnych uloh
a cielom je ziskanie spétnej vizby poc¢as hodnoteného obdobia. Koubek uviedol, Ze
neformalne hodnotenie zvic¢sa nebyva oficialne zaznamenané a iba vo vynimoc¢nych
pripadoch je su¢astou vaznejsieho personalneho rozhodnutia spolo¢nosti. 13

Formailne hodnotenie zamestnancov ma pravidelny interval — vykonava sa bud’
ro¢ne alebo podla potreby aj polro¢ne na zédklade dokumentov za uplynulé obdobia.
Frk zaradil medzi charakteristické c¢rty formalneho hodnotenia planovanie,
systematickost’ a raciondlnost. Na zaklade vysledkov sa vytvaraja oficidlne
dokumenty, ktoré v d’alsom obdobi sliizia na personalnu ¢innost. * Hlavnym cielom
formalneho hodnotenia je nastavenie vysky odmeny a stanovenie novych ciel'ov,

ktoré by mal zamestnanec v nasledujucom obdobi dosiahnut’. V pripade, ak sa zisti,

12 STRENITZEROVA — PONISCIAKOVA, Diagnostika a manazment procesov v riadeni ludskych zdrojov.
s. 95 - 96.

18 KOUBEK, Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky, s. 166.

14 FRK, et al. Riadenie ludskych zdrojov: kapitoly o invencii a aktivite vo vyuZivani ludského kapitdlu, s. 158.
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ze zamestnanec nemal dostato¢né pracovné vykony, je na mieste prehodnotit
motivacné nastroje a upozornit ho na mozné chyby aby sa pracovny vykon do
najbliz§icho hodnotenia zlepsil. *> Autori Visiovsky, Nagyova a Sajbidorova d’alej
uviedli, Ze pri formalnom hodnoteni zamestnancov je potrebné na zaciatku celého
procesu vymedzit' ur€ité kritérid, na zéklade ktorych prebehne vyhodnotenie. Pri
hodnoteni pracovnych vykonov / vysledkov sa vyuzivaji kritéria oznacované ako
meratel'né. Naopak, pri hodnoteni pracovného spravania sa vyuzivaju aproximativne
kritéria: ochota, usilovnost’, pracovna disciplina, osobna iniciativa a podobne. Podl'a
autorov je pracovny vykon zamestnanca determinovany troma faktormi: schopnost’
zamestnanca, Usilie zamestnanca (zdravotny a motivacny potencial) a pochopenie
ulohy (ak je zamestnanec informovany o zmysle svojej prace a pozna celu stratégiu

a ciele spolo¢nosti). 18
Medzi zakladné funkcie hodnotenia zamestnancov mdZeme zaradit’ nasledovné:

poznavacia funkcia — ziskanie prehl'adu o vykonnosti zamestnanca a jeho spravani
priebezne pocas sledovaného obdobia;

porovnavacia funkcia — moznost’ vyuzit' vysledky individudlnych hodnoteni na
diferenciaciu odmien a porovnavat pracovny vykon zamestnanca s normami a
ciel'mi;

regulacnd funkcia — zabezpeCovanie efektivnych zmien v Struktare pracovnych
timov vyrad’'ovanim nevykonnych zamestnancov;

stimulacna funkcia (podnecovanie zamestnancov) - cielom je, aby sa ich pracovny

vykon zvysil na pozadovanu trove.!’

1.2.3 Kriteria hodnotenia zamestnancov

Pokial’ sa spolo¢nosti rozhodnu pre hodnotenie zamestnancov, je nutné aby si pred

celym procesom spravne nastavili kritéria, podl'a ktorych hodnotenie vykonaju. Proces

identifikovania kritérii predstavuje pre spoloCnost’ zadefinovanie si cielov a noriem

pracovnych vykonov. KI'i¢ové ukazovatele vykonnosti — v literatirach ¢asto oznacované

15 SERINOVA, Ako sprdavne uchopit hodnotenie zamestnancov?, [online]
16 VISNOVSKY, Jozef - NAGYOVA, LCudmila — SAJBIDOROVA, Maria. Manazment ludskych zdrojov. 4.
nezmen. vyd. Nitra: Slovenska pol'nohospodarska univerzita v Nitre. 2007. s. 71 - 72. ISBN 978-80-8069-956-

7 KRAVCAKOVA, Gabriela — BERNATHOVA, Dominika. Manazment ludskych zdrojov. [elektronicky

2020.  [eit.  2023.10.08]. s. 123. ISBN  978-80-8152-952-8.  Dostupné  na:

https://unibook.upis.sk/img/cms/2020/fvs/manazment-ludskych-zdrojov.pdf
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ako KPI (Key Performance Indicators) st povazované za vel'mi dolezity ukazovatel pri
riadeni pracovného vykonu zamestnancov. Bez ohl'adu na to, pre aky ucel a ciel’ sa KPI

nastavuju, musia byt vytvarané pomocou kritérii SMART:

e Specific (Specifické/konkrétne) — spoloc¢nosti si musia jasne stanovit’, co budia KPI
merat’ a preco je to pre nich potrebné a dolezité;

e Measurable (merate'né¢) — KPI musia byt vzdy meratel'né podl'a vopred urcenych
Standardov;

e Achievable (dosiahnutel'né)- spolo¢nosti musia mysliet’ na to, ze zadané KPI je
potrebné splnit’;

e Relevant (relevantné) — KPI musia merat’ ti funkciu v spolo¢nosti, ktorej vykon sa
ma zlepsit’;

e Time - bound (Casovo ohrani¢ené) — spolo¢nost’ by mala KPI dodrzat’ v uréenom

¢asovom obdobi.

Po dokonceni nastavenia KPI a cielov spolo¢nosti, sa pri procese hodnotenia
vyberaju vhodné metddy. KPI musia byt po dohode so vSetkymi zainteresovanymi osobami

(manazéri, vrcholové vedenie) v stilade s celkovou stratégiou spolo¢nosti. 18

Jednym z hlavnych najdéleZitejSich kritérii pri hodnoteni zamestnancov je aj uréenie
kompetentnej osoby — hodnotitel'a. Ak je to mozné, hodnotitel'om sa automaticky stava
nadriadeny zamestnanca. Ak to situacia nedovoluje, pretoze oddelenie je velké alebo
nadriadeny nemé dostato¢né vzdelanie v oblasti personalnej prace, spolo¢nosti si méZu ur€it’

aj inych hodnotitel'ov:

e FExterny hodnotitel — vyuZiteIné iba na niektoré aspekty pracovného vykonu,
napriklad hodnotenie s poverenym psychologom.

o Zakaznik ako hodnotitel’ — vyuziteI'né v pripadoch, ak je zamestnanec v aktivnom
kontakte so zdkaznikom, ktory nasledne vypracuje hodnotenie.®

e Podriadeny ako hodnotitel — v spolocnostiach podl'a Koubeka mélo vyuzivané,

nakol'ko sa hodnoti najmi pracovné spravanie nadriadeného. °

18 MINDTOOLS. Performance Management and KPIs. [online]. [cit. 2023.10.11]. Dostupné na:
https://www.mindtools.com/aia3zkb/performance-management-and-kpis

Y FRK, et al. Riadenie ludskych zdrojov: kapitoly o invencii a aktivite vo vyuZivani ludského kapitdlu. s. 171.
2 KOUBEK, Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky, s. 177.
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Vyuzitie ,,assessment centra‘ — kedy sa minimalizuje vplyv l'udskych faktorov do

procesu hodnotenia.

1.2.4 Etapy hodnotenia zamestnancov

Etapy alebo proces hodnotenia zamestnancov je Casovo naro¢ny proces, pocas

ktorého sa zhromazduje velké mnozstvo informacii. Pre dosiahnutie pozadovanych

vysledkov z hodnoteni, je nutné dodrziavat’ kroky, ktoré spolo¢nostiam pomahaji pri celom

procese hodnotenia. Autorka Kalinova definovala, Ze proces hodnotenia ma Styri zakladné

fazy:

Pripravna etapa — povereni hodnotitelia v tejto etape vyberaji hodnotiace kritéria
vykonu. Nasledne st urcené metody, techniky a spracovava sa hodnotiaci formular
alebo dotaznik.

Zber informacii o vykone prace zamestnancov — okrem pisomnych dokumentov
a vysledkov prace za urcité obdobie by si mali hodnotiaci pracovnici zbierat
informdcie aj pozorovanim danych zamestnancov, spytat’ sa na vykon zamestnanca
blizkych spolupracovnikov, pripadne kolegov na pracovisku.

Diskutovanie o ziskanych informaciach o zamestnancoch — hodnotiaci by mali
ziskané informacie vzdy predkladat’ vedeniu, pripadne personalnemu oddeleniu.
Hodnotiace pohovory — vyuZiva sa aj technika sebahodnotenia zamestnancov.
V pripade, ak sa bude zamestnancovi po hodnoteni zvySovat’ alebo zniZovat’ plat,
zamestnanec musi byt’ upozorneny na zmenu a mal by s fiou suhlasit’ a za kazdou

zmenou sa vlastnoruéne podpisat’.?

Ini autori, napriklad Koubek a Frk tento proces charakterizovali hlbsie a presnejsie.

Koubek vo svojej publikacii uviedol, ze pracovné hodnotenie sa rozdel'uje na devit faz,

ktoré rozdelil do troch casovych obdobi:

a) Pripravné obdobie — rozdelil do zakladnych Styroch faz:

1. rozpoznanie a stanovenie predmetu hodnotenia, urCenie zdsad a jasnych
pravidiel;

2. analyzovanie pracovnych miest a revizia existujucich pracovnych miest;

3. formulacia kritérii vykonu, stanovenie noriem pracovnych vykonov, vol'ba metdd

hodnotenia;

2LKALINOVA, Persondlny manazment, s. 36.
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4. informovanie vSetkych zamestnancov, ktorych sa bude hodnotenie tykat'.
b) Obdobie ziskavania informécii a podkladov, ktoré rozdelil do dvoch faz:
5. pozorovanie pracovnikov kvalifikovanou osobou — hodnotitel'om;
6. vytvaranie dokumenticie o zamestnancoch aich doterajSich pracovnych
vykonoch;
c) Obdobie vyhodnocovania, ktoré rozdelil do troch faz:
7. vyhodnocovanie vSetkych ziskanych informéacii, porovnavanie vysledkov
s normami a zadanymi ciel'mi,
8. hodnotiaci rozhovor — obozndmenie zamestnanca s vysledkami hodnotenia;
9. pozorovanie pracovného vykonu zamestnanca po skonceni hodnotenia,

motivacia a pomoc zamestnancovi na zvys$ovanie pracovného vykonu.??

1.2.5 Chyby pri hodnoteni zamestnancov

V idedlnych pripadoch by malo byt vkazdej spolo¢nosti zabezpecené, aby
hodnotenie bolo uplne presné a v ¢o najvacsej miere aj objektivne. Systém hodnotenia
zamestnancov je vSak v mnohych pripadoch, najmé pri velkych spolo¢nostiach, vel'mi

zdihavy a hodnotenie vedie k uréitym chybam. Medzi najéastejsie chyby mozeme zaradit’:

- Prisnost alebo naopak prilis velkii zhovievavost — ak hodnotitel hodnoti svojich
podriadenych stale bud’ vel'mi dobre alebo vel'mi zle. Chyba sa da eliminovat,, ak sa pri
hodnoteni vyuZzivaju pristupy orientované na dohodnuté ciele a vysledky.

-, Halo efekt” — vel'mi Casta chyba, ide o to, ak hodnotitel’ s hodnotiacim maja vel'mi
dobry vztah, ktory priamo ovplyviuje vysledky hodnotenia. Tato zaujatost vedie
k vysledkom, Ze ostatni podriadeni st hodnoteni konStantne bud’ vysoko, stredne alebo
nizko.

- Udelenie rovnakého alebo priemerného skore — chyba centralnej tendencie — ak
hodnotitel' neudel'uje iné hodnotenie ako je priemer. Chyba modZe byt zaprifinena
nedostatocnymi skuisenostami hodnotitel'a alebo jeho osobnou prekaZkou, pretoze
nechce ublizit’ svojim podriadenym.

- Zlé nacasovanie hodnotenia —hodnotenie vykonu zamestnanca by sa malo realizovat’ na

udajoch, ktoré boli zozbierané za vopred urcité¢ casové obdobie. Chyba nastdva ak sa

2 KOUBEK, Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky, s. 174 — 175,
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hodnotenie vykonava ¢asto po ukonceni prace a hodnotitel bude prihliadat’ iba na

nedavne pracovné vysledky a nie na celkovy vykon za celé obdobie. 23

Mnohi autori uvadzaju rézne chyby, ktoré spdsobuju zle vykonané alebo nespravne

vyhodnotené hodnotenie zamestnancov. Hodnotitel'ské chyby vSak Visnovsky a kolektiv

zaradili do troch hlavny kategoérii, podla ktorych sa nasledne odvijaju napriklad vyssSie

spomenuté chyby:

1.

Standardné chyby — hodnotitel nespravne posudzuje zamestnanca. Medzi
najCastejSie chyby patria chyby projekcie, chyba submisivity alebo neopravnena
generalizicia.

Situaéné chyby — su zapri¢inené mimoriadnymi udalost’ami, moézu vyplyvat’ aj zo
psychického stavu hodnoteného (zamestnanca) aj hodnotiaceho (nadriadeny).
Interpretacné chyby —jednd sa o subjektivne chyby, ktoré st spésobované tvorcami
hodnotitel'skych systémov (napriklad precenenie vztahu medzi subjektami alebo

centralna tendencia). 2

Aj ked’ hodnotenie zamestnancov vyuziva vel'ka vi¢Sina spolo¢nosti na Slovensku,

nie v kazdej spolocnosti sa hodnotenie vykonava spravne, a tym padom ani zamestnanec

nema ziadnu spétnll vidzbu o svojom pracovnom vykone. Hlavné pri¢iny neuspechu, ktoré

vznikaji v hodnoteni zamestnancov, moZu vyzerat’ takto:

a)

b)

V zaujatosti povereného hodnotitel’'a — pri hodnoteni sa pouZiva subjektivne hl'adisko
a tento pohl'ad predstavuje skreslené¢ meradlo. V pripade zistenia tohto problému je
potrebné obréatit’ sa na prislusny personélny utvar alebo na zodpovedného riaditel’a,
ktory mé zodpovednost’ za celé hodnotenie zamestnancov.

Nenaplneny zaver hodnotenia — zamestnanec po procese hodnotenia nie je
dostato¢ne informovany a upozorneny na svoje zistené chyby, pripadne nie je slovne
pochvaleny zo strany hodnotiaceho.

Hodnotenie na zaklade favoritov — hodnotitel hodnoti zamestnanca na zakladne

osobnych preferencii — ako sa zamestnanec vyjadruje, ako sa oblieka, ¢i je prijemny

3 LUNENBURG, Fred C. Performance appraisal: Methods and rating errors. [elektronicky
zdroj].International journal of scholarly academic intellectual diversity, 2012, 14.1: 1-9. [cit. 2023.09.19]
Dostupné na:
http://www.nationalforum.com/Electronic%20Journal%20Volumes/Lunenburg,%20Fred%20C.%20Performa

nce%20Appraisal-Methods%20And%20Rating%20Errors%201JSAID%20V14%20N1%202012.pdf

2 VISNOVSKY - NAGYOVA — SAJBIDOROVA, Manazment ludskych zdrojov, s. 77.
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alebo sympaticky. V tomto pripade sa v pracovnom time vytvara napétie, nervozita

alebo rozpory, ktoré vedu k niz§iemu pracovnému vykonu. 2°

1.3 Hodnotenie zamestnancov v 21. storoci

Proces hodnotenia zamestnancov na pracovisku moézeme charakterizovat ako
systematické hodnotenie vykonnosti zamestnanca v stuvislosti sjeho spravanim na
pracovisku a Specifickymi kritériami. Hodnotenie sa v minulosti, ale aj dnes, na zaver
vykonava ¢asto pomocou hodnotiaceho rozhovoru alebo pohovoru, ktory je vykonavany
v pravidelnych intervaloch — mesacne, polro¢ne alebo rocne, v zavislosti od potrieb
spoloc¢nosti alebo pracovnej pozicie. Mnoho zahraniénych autorov ako hlavny ciel
hodnotenia zamestnancov charakterizuje ako poskytnutie priamej spitnej vizby
zamestnancom ohladom ich vykonu v praci. Hodnotenie zamestnancov spravidla dnes
vykonavaju priami nadriadeni, av§ak priamou hrozbou pre hodnotenie zamestnancov je, ak
osoba, ktord vykondva hodnotenie nema zru¢nosti a skiisenosti v oblasti personalnej prace

alebo nedokéze zaujat’ objektivny postoj voci svojim podriadenym.?®

V 21. storoci po rozvinuti viacerych metdd a pristupov, sa zmenil aj celkovy systém
hodnotenia. Dnes uz manaZzéri a vrcholové vedenie spolocnosti dbaju na to, aby vysledky
z hodnoteni ddvali obom strandm relevantné a o najpresnejSie vysledky, aby dosahovanie
cielov — ¢i uz dlhodobych alebo kratkodobych mali spravne nastavené a aby boli ciele
naplnené. Jennifeer Herrity pre platformu Indeed uviedla, Ze v dnesnej dobe je pre funkény
systém hodnotenia zamestnancov potrebné¢, aby spolo¢nosti do svojho systému hodnotenia

zaviedli viaceré komponenty:

a) Analyzovanie vykonnosti — dolezité je, aby hodnotenie obsahovalo podrobné
analyzy, ¢i hodnoteny zamestnanec splnil alebo nesplnil dohodnuté ciele.

b) Potencidl zamestnancov — pomodze motivovat’ zamestnancov aj v pripade, ked’ by
boli zistené nedostatky a vznesena urcita kritika.

¢) Poskytnutie konStruktivnej spétnej vdzby — mdze sa vykonat' ustnou formou
a otvorenou komunikéciou, dolezité je poskytnit’ zamestnancovi moznost’, aby

predlozil aj svoj nazor a pripadné navrhy na zlepSenie.

% KALINOVA, Persondlny manazment, s. 37.
% PROWSE, Peter — PROWSE, Julie. The dilemma of performance appraisal. Measuring Business
Excellence. [elektronicky zdroj]. 2009, vol. 13, no. 4, s. 69-77. ISSN 13683047.
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d) Definovanie osobnych cielov zamestnancov — poskytnutie casu na zlepSenie

a spolo¢né néjdenie ciel'ov do buduceho sledovaného obdobia.

Podl'a autorky je pre zamestnancov ddlezité, aby vzdy boli informovani ohl'adom
svojho pracovného vykonu — priblizit’ im nedostatky ale aj vyzdvihntt,, v akych ¢innostiach

vynikajt a v ktorych sa im dari podl’a stanovenych ciel'ov. %’

Pred kazdou realizdciou hodnotenia zamestnancov, by si mali hodnotiace osoby
alebo manazéri povereni vykonanim hodnotenia vopred zodpovedat’ na otazky, ktoré im
pomdhaju zostavit’ funkény a plnohodnotny systém. Zodpovedania otdzok je dnes podla
Strenitzerovej a PoniS¢iakovej klicové pred realizaciou pravidelného ¢i priebezného
hodnotenia. Autorky zostavili subor otdzok, na ktoré je vhodné hl'adat’ odpovede a otazky

mozu vyzerat’ nasledovne:

1. Preco hodnotit’ zamestnanca a aké aspekty prace sa budi hodnotit™?
Ako merat’ pracovné vykony a aké metody je vhodné vyuzit'?
Kto bude hodnotenie vykonavat™?

V akom intervale sa bude hodnotenie vykonavat’?

A

Ako oznamit’ zamestnancom vysledky hodnotenia a ako vysledky vyuzZije vedenie?
1.3.1 Vyhody vyuzivania systéemu hodnotenia zamestnancov

Hodnotenie vykonnosti zamestnancov spolo¢nostiam prinaSa aj rdzne iné benefity
ako len poskytovanie spitnej vizby svojim zamestnancom. Pri spravnom riadeni hodnotenia
vedia spolo¢nosti rychlo identifikovat’ svoje silné stranky, prilezitosti a maju jasné podklady
na zlep$enia, ktoré pomahaju rozvijat’ spoloénost’ aj spokojnost’ svojich zamestnancov. 2°
Hodnotenie zamestnancov mé v kone¢nom ddsledku teda vyznam pre celtl spolocnost’ — pre
hodnotenych zamestnancov, pre personalne Utvary a aj pre vSetkych manaZzérov a riaditelov

v spolocnosti. Autorky Kravéadkovad a Bernatova interpretovali vyhody hodnotenia

zamestnancov nasledovne:

2" HERRITY, Jennifer. 2023. 23 Performance Evaluation Phrases To Use in a Review. [online]. 2023, [cit.
2023.10.01].  Dostupné na:  https://www.indeed.com/career-advice/career-development/performance-
evaluation-phrases?fbclid=IwAR 1ngS-5]T5 Ay0OrM 1 kktr6pZEz0tv5PJ65qOGCQeXKtbzJGaKHAO0dkiMEY
%8 STRENITZEROVA — PONISCIAKOVA, Diagnostika a manazment procesov v riadeni ludskych zdrojov,
s. 94.

2 DAOANIS, Liza Estino. Performance Appraisal System: It’s Implication to Employee Performance.
International journal of economics and management sciences, 2012, 2.3: 55-62.
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Vyhody plynice z hodnotenia zamestnancov pre spolo¢nost’ a personalne utvary:

- rozvoj potencialu jednotlivych zamestnancov,

- zabezpeCenie dobrého fungovania spoloCnosti odstranenim urcitych prekdzok —
napriklad zniZenie alebo odstranenie nespokojnosti zamestnancov,

- zlepSend komunikacia medzi manazérmi a zamestnancami, rovnako aj komunikécia

medzi jednotlivymi oddeleniami / ttvarmi.

Vyhody plyntce z hodnotenia zamestnancov pre manazérov:

- poskytovanie spitnej vizby a usmerfiovanie svojich podriadenych;
- motivacia zamestnancov a rozvoj silnych stranok a prilezitosti u zamestnancov;

- udelovat spravodlivé mzdy a osobnostné prémie;

Vyhody pre jednotlivych hodnotenych zamestnancov:

- pravidelny pohl'ad manazéra na ich pracu;
- ocenenie prace a podnety pre zlepSenie vykonu;

- prilezitosti pre vyjadrenie svojho nazoru.*

1.3.2 Hodnotiaci rozhovor

V ramci pravidelného hodnotenia zamestnancov by sa pri hodnotiacom rozhovore
mali brat’ do ivahy tri celky, a to: pracovny vykon, vyvojové trendy a vzt'ahy. Pri hodnoteni
pracovného vykonu sa do tuvahy bert dosiahnuté¢ vysledky v sledovanom obdobi.
Vysledkom tejto Casti je v pripade zistenia nedostatkov zaistit' zlepSenie do buduceho
sledovaného obdobia, a v pripade pozitivneho vysledku zachovat’ vetky sposoby a odmenit’
zamestnanca. Druhou ¢ast'ou je posudzovanie vyvojovych trendov. Zamestnanci, ktori maja
dlhodobé dobré vysledky, vzdeldvaji sa a neustdle sa rozvijaju mavaju v spolocnostiach
nastavent aj pohybliva zlozku mzdy, ktora sa odvija najmi od vysSie spominanych faktorov.
Tretia Cast’ pravidelného hodnotenia by mala obsahovat aj hodnotenie vzt'ahov zamestnanca.
Hodnoti sa najmé vzt'ah manaZér -> zamestnanec ale aj vztahy medzi kolegami, pripadne

vzt'ahy naprie¢ oddelenim / diviziou, v ktorej sa zamestnanec pohybuje. 3*

Pre uspesné vykonanie hodnotiaceho rozhovoru je potrebné mat zhromazdené

vSetky relevantné informdcie za urené Casové obdobie. Pre uskuto¢nenie hodnotiaceho

3% KRAVCAKOVA — BERNATHOVA, Manazment ludskych zdrojov. [elektronicky zdroj], s. 123.
31 PLAMINEK, Jiti. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu. 3. akt. vyd. Praha: Grada
Publishing, s. r. 0. 2008. s. 74. ISBN 978-80-247-2448-5.
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rozhovoru sa odporuca raciondlne vedeny dialdg — pocas rozhovoru by mala byt’ zaistena
spétnd vizba z oboch zucastnenych stran. Podstatou rozhovoru by malo byt porovnéavanie,
ktoré ma zvyc€ajne dve urovne. Prvou je, Ze porovnavame ocakéavania so skuto¢nostami a v
pripade dlhodobého hodnotenia je druhou uroviiou porovnavanie aktualneho potencialu s
budicimi poziadavkami. Podl'a Frka musia byt vysledky z hodnotiaceho rozhovoru vzdy
prekonzultované s hodnotenym zamestnancom, pretoze tento typ rozhovoru je sice
najzlozitejSim typom personalneho rozhovoru avsak je povazovany aj za najucinnejsi nastroj
riadenia vykonnosti. 3 Koubek vo svojej publikacii uviedol, Ze vysledky z hodnotiaceho

rozhovoru musia byt zamestnancovi doru¢ené vzdy v pisomnej podobe. 3

Struktira hodnotiaceho rozhovoru by mala mat jasne stanovenu Struktiru vratane
casového planu, nakolko sa jedna o oficidlny rozhovor a forméalne stretnutie nadriadeného

s podriadenym. Zakladna Strukttra by podl'a Visiiovského a kol. mohla vyzerat’ nasledovne:

= zhodnotenie existujuceho (aktualneho) pracovného vykonu zamestnanca;
= identifikovanie faktorov, ktoré zamestnancovi znizuju pracovny vykon;
= umoznit’ zamestnancovi vyjadrit’ svoj ndzor;

= rozpoznanie potencialu a rozvoja zamestnanca. *

Plaminek uvédza na zjednodusenie schémy hodnotenia princip — pravidlo 3V, ktoré

reprezentuje vysledky, vyvoj a vztahy.

1. Vysledky = ako podklad sa pouzivaji dosiahnuté vysledky.
2. Vyvoj = hodnoti sa aktualny vyvoj a zaroven planuje plan do budiicnosti.

3. Vztahy = diskutuje sa o vztahoch na pracovisku (nadriadeny, kolegovia, vedenie).*®

Aby spolo¢nost’ dosiahla hodnoverné vysledky z hodnotiacich rozhovorov, je nutné
pred realizaciou mysliet' na zakladné body, ktoré by sa mali dodrzat. Removcikova
a Plaminek sa zhodli na urcitych bodoch, ako by mal proces hodnotiaceho rozhovoru vyzerat

V praxi:

1. Je potrebné, aby hodnotiaci rozhovor a vysledky hodnotenia prebiehali v sukromi — nie

pred kolektivom.

32 FRK, et al. Riadenie ludskych zdrojov: kapitoly o invencii a aktivite vo vyuZivani ludského kapitdlu, s. 168.
3 KOUBEK, Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. s. 175.

3 VISNOVSKY — NAGYOVA — SAIBIDOROVA, Manazment ludskych zdrojov, s. 8.

% PLAMINEK, Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu, s. 74.
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2. Dolezité je si urcit’ frekvenciu vyuzitia, malym spolo¢nostiam staci vykonat’ tento typ
hodnotenia v dlhSich intervaloch, napriklad raz za mesiac. VA¢$im spolo¢nostiam sa
podla viacerych autorov odporuca vykondvat hodnotenia na pravidelnejsej baze,
napriklad raz do mesiaca v kratSom ¢asovom rozmedzi — 30 mintt.

3. Postupnost’ hodnotenia by mala vyzerat’ nasledovne:

a) zacat by mal zamestnanec a mal by dostat’ priestor na sebahodnotenie;

b) druhym krokom by malo byt vyjadrenie manaZzéra alebo hodnotitel’a;

¢) v poslednom kroku by sa malo realizovat’ zhodnotenie manazérov a nadriadenych
jednotlivym hodnotenym zamestnancom.®

4. Pri predkladani vysledkov hodnotenia by sa mali manazéri najprv zamerat’ na vsetky
pozitiva a neskor predniest’ negativa.

5. Nakonci hodnotenia je vhodné spolo¢ne so zamestnancom néjst’ rieSenia na vyskytnuté
pripadné nedostatky, povzbudit ho alebo naopak v pripade dobrého vysledky

pochvalit’. ¥’

1.3.3 Plan pre zvySenie pracovného vykonu

Podl'a publikacie amerického Forbes Advisor, plan zlepSenia vykonu, v Studiach
a literatarach oznacovany ako ,,PIP* (Performance Improvement Plan), identifikuje aktuélne
nedostatky hodnoteného zamestnanca tym, Ze rieSi jeho slabé stranky, nedostatky
v zru€nostiach a schopnostiach a upozorfiuje na nedostatky vykonané v minulom
sledovanom obdobi. Spolo¢nosti maji zvycajne vypracovany svoj plan rozvoja
zamestnancov, avSak plan zlepSenia/zvySenia vykonu reaguje vzdy na aktudlne nedostatky

a neriesi buduci vyvoj a rozvoj zamestnancov — sleduju sa ukazovatele vykonnosti (KPI).

Kroky pre ur€enie a zrealizovanie planu zlepSenia pracovného vykonu st podla

Laurinaviciusa nasledovné:

1. Zahrnutie oCakdvani, ktoré sa tykaju zamestnanca aj s prikladmi na urcité pozitivne,
ale aj negativne skutoc¢nosti.

2. Upozornit'® zamestnancov, v akych intervaloch sa bude realizovat hodnotenie a
pripravit’ pre zamestnancov plan na rieSenie zistenych nedostatkov, ponuknut im

moznosti §kolenia, pripadne aj mentorstva a poradenstvo, ak to situdcia vyzaduje.

% REMOVCIKOVA, Libusa. 2023. Hodnotiaci rozhovor: ako ho viest a aké otdzky sa (ne)pytat?. [online].
2023, [cit. 2023.10.03]. Dostupné na: https://www.podnikajte.sk/zamestnanci-a-hr/hodnotiaci-rozhovor
3" PLAMINEK, Tymovda spoluprice a hodnoceni lidi, s. 113 - 116.
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3. Upozornenie na dosledky, ak zamestnanec v najblizSie sledovanom obdobi nesplni

vopred dohodnuté ciele.

Plan pre zvySenie pracovného vykonu pre spolo¢nost’ aj zamestnancov prinasa
vyhody, ale na druhej strane, najmé pre spolo¢nosti aj nevyhody, ktoré autorka Christine

Organ uviedla vo svojej publikécii. Medzi vyhody zavedenia ,,PIP* zaradila:

1. Plan Setri cas a zdroje spolo¢nosti a zdroven podporuje pozitivnu firemnu kultaru.

2. Dava zamestnancom istotu, Ze nadriadeni o nich prejavuji zdujem.

Nevyhody zavedenia sl okrem ¢asovej ndro¢nosti aj nasledovné skuto¢nosti:
1. Sucastou planu st rozsiahle rozhovory, ktoré v pripade nedostatoénych pracovnych
vysledkov m6zu byt naro¢né pre obe zainteresované strany.
2. Riziko, ze plan bude zle interpretovany zamestnancovi a tento plan v takomto pripade

nema ziadny uéinok. ¥
1.4 Metody hodnotenia zamestnancov

Spolo¢nosti v minulosti hl'adali optimalne spdsoby na hodnotenie svojich
podriadenych — zamestnancov. Podla zahrani¢nych autorov sa pri vypracovavani
jednotlivych metdd vytvorili aj rozdiely v spdsobe hodnotenia zamestnancov. Metody sa
zacali liSit’ najmi v naroc¢nosti vypracovania hodnotenia, v pouZzitych nakladoch na celkovy
proces hodnotenia a v neposlednom rade v oblasti vyuzitelnosti vysledkov hodnotenia.
Autorky Venclova, Salkova aKoladova sa vo svojej publikicii venovali rozdielom
v pohl'adoch na metdody hodnotenia u Ceskych aslovenskych autorov a zahrani¢nych
autorov. Podl'a autoriek sa Ceski a slovenski autori sustred’'ujii najmé na delenie hodnotenia
z ¢asového hl'adiska — metddy primarne zamerané na minulost, pritomnost’ a budicnost,
ktoré publikoval &esky autor Hronik. “° Na priklad uvadzame maticu metod hodnotenia,

ktoru publikoval autor vo svojej literatare:

38 LAURINAVICIUS, Tomas. 2023. Performance Review Template & Examples (2023). [online]. 2023, [cit.
2023.10.04]. Dostupné na: https://www.forbes.com/advisor/business/performance-
review/?tbclid=IwAR3fil0gDGJD{vOY Jhoa6tbZ72G30piillUSpIBrgAqPV7jUms WX cuC-dmEI

3% ORGAN, Christine. 2023. How To Create A Performance Improvement Plan (PIP). ). [online]. 2023, [cit.
2023.10.04]. Dostupné na: https://www.forbes.com/advisor/business/performance-improvement-
plan/?tbclid=IwAR3igvN0Q4ie0VW6Ui-ClcOpVZGbeNm291DEzIC2eQ26uXMjcpsdLg-1DXk

4 VENCLOVA, Katefina — SALKOVA, Andrea — KOLACKOVA, Gabriela. Identification of Employee
Performance Appraisal Methods in Agricultural Organizations. In Journal of Competitiveness. Vol. 5. Iss. 2.
S. 20-36. ISSN 1804- 1728. Dostupné na:
https://www.pulib.sk/web/kniznica/elpub/dokument/Kotulic24/subor/Coculova_Svetozarovova.pdf
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https://www.forbes.com/advisor/business/performance-improvement-plan/?fbclid=IwAR3igvN0Q4ie0VW6Ui-ClcOpVZGbeNm291DEzIC2eQ26uXMjcpsdLq-1DXk
https://www.pulib.sk/web/kniznica/elpub/dokument/Kotulic24/subor/Coculova_Svetozarovova.pdf

Tabulka 1 - Matica metod hodnotenia

Hodnotenie vstupov

Hodnotenie procesov

Hodnotenie vystupov

Metody zamerané
na MINULOST

Hodnotenie
spoOsobilosti a praxe

Metoda kritickej
udalosti

Zaznamy vysledkov
Porovnévanie
vysledkov

Metody zamerané
na
PRITOMNOST

"Assesment centra"
Manazérsky audit

360 - stupniova
metdda spétnej vizby

Pozorovanie
Mystery shopping

Metody zamerané
na BUDUCNOST

Hodnotenie
potencialu

Supervizia (dozor) a
intervizia (zdiel'anie

Riadenie podla
vysledkov - MBO

prace)

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a Frantiska Hronika*!

Zahrani¢ni autori vSak metddy hodnotenia klasifikovali na viacero typov, ktoré sa vo

vSeobecnosti mozu delit’ na tri kategorie:

e tradi¢né a moderné metddy hodnotenia;
e objektivne metddy a metddy orientované na vykon;

e rdzne porovnavacie, hodnotiace a behavioralne metody. 42

1.4.1 Historia vyvoja metod na hodnotenie zamestnancov

Histéria hodnotenia zamestnancov sa v mnohych odbornych literaturach datuje ku
skorému 19.temu storoCiu. Mnoho autorov uvadza, ze samotny vyvoj hodnotenia bol
spociatku zavedeny ako forma ur€itej spatnej vizby pre zamestnancov, ktord sa rokmi zacala
prepdjat’ aj s odmenovanim zamestnancov za dobre vykonanu pracu. Peter a Julia Prowse

tento historicky vyvoj charakterizovali vo svojej publikacii nasledovne:

e ]9 storodie: v 19. storoci sa na hodnotenie zamestnancov v tovarni v New Lanarku
vyuzival sposob zavesovania farebnych tri¢iek nad jednotlivé stroje. Hodnotiaci
vzdy zamestnancom za predchadzajuci den zavesil pri ich stroje farbu tricka podla
ich dosiahnutého vykonu. Biela farba predstavovala vynikajuci vykon, ZIta a modra
sa udel'ovala za dobry vykon a Cierna farba charakterizovala slaby vykon.

e 20. storocie: v 20. storoCi sa zacali rozvijat viaceré¢ metddy. V roku 1930 sa
rozvinula metoda, ktord identifikovala osobnost’ a vykon zamestnanca auZz

vyuzivala spétnu vdzbu na zéklade grafického hodnotenia na stupnici. Vznikla tzv.

4L HRONIK, Frantisek. Hodnoceni pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing. 2006. s. 54 — 55. ISBN 80-
247-1458-2.

2 VENCLOVA — SALKOVA — KOLACKOVA, Identification of Employee Performance Appraisal Methods
in Agricultural Organizations, s. 20-36. ISSN 1804- 1728.
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Likertova skala, ktora sa vyuziva aj dnes. Ide o priame otazky, na ktoré sa odpoveda
jednoduchymi odpoved’ami ako napriklad: ,,aplne nestthlasim®, ,,suhlasim* alebo
,heviem®.

e Vrokoch 1940 az 1950 zacali vznikat behavioralne metddy, ktoré vyuzivaju
motivacny pristup:

- Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scale) — hodnotiace $kaly;
- Metdda BOS (Behavioural Observation Scales) — stupnice hodnotenia spravania;
- Metdda BES (Behavioral Expectations Scales) — skaly ocakdvaného spravania.

e Po roku 1945 sa vyvinuli metody a pristupy orientované uz na vysledky —
najrozsirenejSou metodou je metdda na riadenie podl'a cielov - MBO (Management
by Objectives).

e Vroku 1960 sa zacala vyuzivat aj metdda sebahodnotenia zamestnancov
prostrednictvom diskusii.

e Po tspechu sebahodnotenia, sa v roku 1990 rozvinula aj 360 — stupiiova metdda, pri

ktorej sa do uvahy berti informacie z viacerych smerov a zdrojov. 43

1.4.2 Tradicné metody hodnotenia zamestnancov

Tradi¢né metody vyuzivané pri hodnoteni zamestnancov, st podl'a viacerych autorov
zamerané skor na formalne a Strukturované hodnotenie vykonnosti. Do tradi¢nych metdd
mnoho zahrani¢nych ale aj ¢eskych autorov — Koubek, Frk, Dvotdkova zaradili metody:
metdodu hodnotenia podla stupnic, metddu kritického incidentu, ,,checklist, metddu

porovnavania zamestnancov a metddu pisania eseji alebo vol'ny popis.

Metéda hodnotenia podPa stupnic — modZeme charakterizovat ako
najpouzivanejS§iu avelmi populdrnu metdédu na hodnotenie pracovného vykonu
zamestnancov na akejkol'vek pracovnej pozicii. Hodnotia sa najmé aspekty, ako napriklad
vykon, obetavost, pravidelnost' alebo zodpovednost’ zamestnancov. Kazdy hodnoteny
aspekt mé samostatn stupnicu na hodnotenie. Vyhodou tejto metddy je, Ze pre hodnotiacich

je vel'mi 'ahko pouzitel'na a zrozumiteI'na. Nevyhodou a beznou chybou pri tejto metode je,

43 PROWSE, P. - PROWSE, . The dilemma of performance appraisal. Measuring Business Excellence. s. 69-
77.
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7e nadriadeni udel'ujii rovnaké hodnotenie pre viacerych alebo vietkych zamestnancov.*

V praxi sa pouzivaju tri druhy hodnotiacich stupnic: ¢iselné, grafické a slovné.*®

e Pri Ciselnej stupnici Frk uviedol, Zze kazdé hodnotené kritérium je odstupiiované
pomocou ¢isel. Stupnica mdéze mat’ hodnoty od 1 po 10, pricom hodnota 1 znamena
velmi negativny vysledok a hodnota 10 naopak vel'mi pozitivny vysledok. Ciselna
stupnica sa moéze vyhodnotit bud scitanim ziskanych bodov alebo vyuzitie
aritmetického priemeru bodov za vsetky kritéria.

e (rafickd stupnica vyuziva hodnotenie formou usecky, hodnotenie teda zobrazuje
krivka, ktord vznika spojenim bodov na zobrazenych useckach. Krivka hodnotiacemu
dokumentuje slabé a silné stranky pracovného vykonu zamestnanca.

e Slovna stupnica je najmenej vyuzivanym typom, pretoze ide iba o slovné hodnotenia

typu — ,,vyborny* alebo ,,nedostatocny*.*®

Metoda porovnavania zamestnancov podl’a pracovného vykonu — pri tejto
metode sa vyuziva porovndvanie dvoch a viacerych zamestnancov sucasne. Po porovnani
uréenej vzorky zamestnancov sa vytvori poradie zamestnancov. *’ Metoda sa dnes vyuziva
pomenej, pretoze vysledky znej nie je mozné vyuzit’ na d’al§ie personalne Cinnosti —
napriklad odmenovanie. Metodu vyuzivaju manazéri skOr na zvySenie motivacie alebo

vykonu v pracovnom time. “8

»Checklist* — ide o Specificky typ dotazniku. Spomedzi vSetkych metdd je metdda

»checklistu® najjednoduchSia forma hodnotenia zamestnancov. Ide o dopredu spisané

13

otazky, na ktoré sa krazkuje vzdy iba odpoved’ ,,ano*“ — ,nie“. Tato metoda si vyZaduje

dlhsiu pripravu, avsak po ukonéeni mé rychle vyhodnotenie. 4°

Pisanie eseji / vo'ny popis — pri oboch metodach ide o to, Ze hodnotiaci pisomne

zapisuje silné a slabé stranky zamestnanca, jeho pracovné vykony za minulé obdobie a

4 JAISWAL, Babita. 2020. Traditional and Modern Methods of Performance Appraisal. Department of
Library and Information Science, Lucknow University. [elektronicky zdroj]. 2020. [cit. 2023.10.06]. Dostupné
na:
https://www.lkouniv.ac.in/site/writereaddata/siteContent/202004032240236202babita_jais_Methods of Perf
ormance_Appraisal.pdf?tbclid=IwAR3BtqeEhHxurd LCSLHHS5jTV{5p_wuYMS5Z4wQ7KPDFAheKO-
PAU6WINgV10

4 STRENITZEROVA — PONISCIAKOVA, Diagnostika a manazment procesov v riadent ludskych zdrojov,
s. 98.

4 KOUBEK, Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky, s. 181- 182.

4T JAISWAL, Ti raditional and Modern Methods of Performance Appraisal. [elektronicky zdroj]

48 STRENITZEROVA — PONISCIAKOVA, Diagnostika a manazment procesov v riadent ludskych zdrojov.
s. 100.

4 JAISWAL, Traditional and Modern Methods of Performance Appraisal. [elektronicky zdroj]
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https://www.lkouniv.ac.in/site/writereaddata/siteContent/202004032240236202babita_jais_Methods_of_Performance_Appraisal.pdf?fbclid=IwAR3BtqeEhHxur4LCSLHH5jTVf5p_wuYM5Z4wQ7KPDFAheKO-pAU6W9NgV10

navrhuje zlepSenia. Frk uviedol, ze riziko pri tejto metdde spociva v tom, ze niektori
hodnotitelia neprihliadaju na aktualny pracovny vykon, ale do ivahy bert dlhodoby vykon

na zaklade vysledkov. *°

Metéda hodnotenia, na zaklade kritickych incidentov — hodnotitel’ alebo manazér
je pri tejto metdde povinny pravidelne viest’ pisomné zdznamy o pozitivnych aj negativnych
pracovnych vysledkoch. Po¢as hodnotenia je hodnotitel' schopny identifikovat’ problém —
kriticky incident, a zamestnanca nasledne ihned’ upovedomit, ¢o moéze v niektorych

pripadoch zabezpegit dosiahnutie ciela bez vaznych nasledkov. >

Kazdé z tradiénych metdd je uZito¢nd, avSak neposkytuje plnohodnotny zdroj pre
vyhodnotenie hodnotenia zamestnancov. Ak sa spolo¢nosti rozhodnu vyuzivat jednu
z tradi¢nych metod, autori odporicaju kombinaciu dvoch metdéd, aby boli vysledky

relevantnejSie. Porovnanie vyhod a nevyhod tradi¢nych metdd, uvddzame v tabulke 2:

Tabulka 2 - Vyhody a nevyhody tradicnych metod

Metoda hodnotenia Vyhody Nevyhody
- Rychla a 'ahka priprava ) Hodnotesni)e.gl(?,zileayt velmi
Grafické hodnotiace materialov ubjeKtly

- Kazda charakteristika ma

stupnice - Umoznuje porovnavanie . . ,
, e p . rovnaku vahu pri hodnoteni
vysledkov medzi zamestnancami
Zamestnanca
- Vhodné iba pri malej

Hodnotiaca Skala
podl’a pracovného
vykonu zamestnancov

- Jednoducha a l'ahko vyuzitelna
metdda
- Finan¢ne a ¢asovo nenaro¢na

hodnotiacej vzorke
- Nemozno urcit’ vSetky silné a
slabé stranky

"Checklist"

- Rychle vyhodnotenie
- Jednoduché vyplnanie

- Dlhy ¢as pripravy otazok
- Nepochopenie vypracovanych
otazok

'

'Pisanie eseje"

- Zavere¢ny posudok ukazuje
skuto¢nu vykonnost’
- Posudok poskytuje Géinnu spatni
vézbu

- Hodnotiaci méze byt’ zaujaty
voc¢i hodnotenému zamestnancovi
- Méze byt tazké najst’ vhodného

hodnotiaceho

Hodnotenie podl'a
kritickych pripadov

- Jednoducha administrativa
- Vysledky sa zapisuju na zaklade
priameho pozorovania

- Udaje treba analyzovat za celé
pozorovanie

- Znepokojenie u zamestnancov =

hodnotitel’ je pri lom pravidelne
tvarou v tvar

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a autorov Aggarwal a Mitra Thakur®?

S0 FRK, et al. Riadenie ludskych zdrojov: kapitoly o invencii a aktivite vo vyuZivani ludského kapitalu, s. 174.
SLZWENCLOVA — SALKOVA — KOLACKOVA, Identification of Employee Performance Appraisal Methods
in Agricultural Organizations. s. 20-36.

52 AGGARWAL, Ashima — MITRA TKAHUR, Gour. 2013. Techniques of Performance Appraisal-A Review.
[elektronicky zdroj]. 2013. [cit. 2023.10.08]. Dostupné na:
https://www.researchgate.net/publication/264458875 Techniques_of Performance Appraisal-A_Review
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1.4.3 Moderné metddy hodnotenia zamestnancov

Moderné metddy boli Casto vyvinuté spolu s tradicnymi, avsak rokmi boli inovované
arozSirované, aby spoloc¢nostiam prindsali transparentnejSie a objektivnejSie vysledky.
V spolocnostiach sa dnes vysledky z hodnoteni vyuzivaji aj na d’alSie personalne ¢innosti
ako odmenovanie ¢i rozvoj zamestnancov. Prave moderné metédy im poskytuju lepSie
vysledky v porovnani s tradiénymi metédami. V tejto diplomovej praci sme po analyze od
roznych zahrani¢nych ¢i  slovenskych autorov vybrali metody, ktoré su dnes
najpouzivanejsie v spolocnostiach. Medzi moderné metddy autori zaradili: metddu podla
vopred urcenych cielov, BARS metddu, metodu ,,assessment centra, psychologické

hodnotenie, 360 a 720 stupiiov metoddu spétnej vézby.

Metéda riadenia podl’a ciePov — MBO — odbornici tito metddu ¢asto oznacuji skor
za spOsob riadenia, nez ako samostatnu metddu na hodnotenie zamestnancov. Spolo¢nosti ju
v8ak zarad’uji do svojich pravidelnych hodnoteni formou stanovenia jasnych cielov, podl'a
ktorych sa zamestnanci musia riadit. Zameriava sa na celkové zlepSenie vykonnosti
spolo¢nosti formulovanim presnych a jasnych cielov. Konecné ciele nastavuje celé
vrcholové vedenie spolo¢ne s prisluSnymi manaZzérmi aj zamestnancami. Pri stanoveni teda
manazér a zamestnanec spolupracuji na identifikacii a planovani cielov, ktoré by mal
zamestnanec dosiahnut’ pocas stanovené¢ho obdobia. Pocas tohto obdobia sa manaZér aj
zamestnanec pravidelne stretdvaji aby mohli pripadne ciele upravit’ alebo zvysit' vykon

prace. >3

Metoda BARS - behavioralna hodnotiaca stupnica - pri tejto metode
zamestnavatel porovnava vykony jednotlivych zamestnancov s konkrétnymi prikladmi
spravania, ktoré si vypracované na cCiselnom hodnoteni. Jedna sa o modernt formu
hodnotenia zamestnancov, pretoZe sa metdda spolieha na kvantitativne aj kvalitativne formy
merania.> Dudinsk4 a kol. uviedli, Ze po zaradeni zamestnancov do hodnotiacich stupfiov
sa vypracovava aj slovna charakteristika pre jednotlivé stupne. BARS hodnotiaca stupnica
je vytvarana za Ucasti manazérov a Specialistov na hodnotenia, aby bolo zabezpecené jasné

vyhodnotenie spréavania, pracovného vykonu a spiitnej viizby pre zamestnancov. >

S8JAISWAL, Traditional and Modern Methods of Performance Appraisal. [elektronicky zdroj]

SHOUSTON, Kimberly. 5 modern methods of performance appraisal. [online]. 2023, [cit. 2023.10.07].
Dostupné na: https://www.jotform.com/blog/modern-method-of-performance-
appraisal/?fbclid=IwAR 1K 1mhJyYPn2UOSVtFX 80C1oEWY2buv830GFI6mZ9gKSJI10dyh7ItcZA

5 DUDINSKA, Elvira a kol. Manazment ludskych zdrojov. 1. vyd. PreSov: Michal Vasko. 2011. s. 91. ISBN
978-80-7165-831-3.
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»Assessment® centra - metéda tohto hodnotiaceho centra bola Casto vyuzivana aj
minulosti avSak v dneSnej dobe sa upravila aje zamerana na testovanie jednotlivych
zamestnancov najma z hl'adiska pracovnych schopnosti a zru¢nosti socialnej interakcie. Pri
tejto metdde su vytvorené pisomné testy, ktoré zamestnanca hodnotia z pohl'adu jeho
schopnosti. Na druhej strane st pre zamestnanca pripravené scenare, ktoré vedeniu

poméhaji uréit, &i je zamestnanec vhodny na vykondvanie svojej prace.*

Psychologické hodnotenia - si zamerané na budiacnost’ — predpovedaju, ako bude
zamestnanec fungovat’ v budiicom obdobi. Kvalifikovany pracovnik vedie s jednotlivymi
zamestnancami rozhovory, rdzne testy, ktoré pomdhaji predpovedat’ budicnost’
zamestnanca v spoloc¢nosti. Psycholog alebo povereny pracovnik skiima a analyzuje osobné
zruénosti, kognitivne schopnosti, intelektualne vlastnosti, emocnu strdnku zamestnanca
arozne iné faktory. V spoloc¢nostiach sa dnes psychologické hodnotenie vyuziva vel'mi
malo, nakolko posudzuje iba budici (predpokladany) vyvoj a pracovny vykon
zamestnancov. °’ Pri metdde psychologického hodnotenia by spolo¢nosti mali dbat’ na to, Ze
s vysledkami tohto hodnotenia musia nardbat’ ako s velmi dévernym materidlom a nemali
by ho zdiel’'at’ medzi ostatnymi zainteresovanymi osobami. Vysledky hodnotenia by sa mal
zamestnanec dozvediet’, ak je to mozné vzdy od kvalifikovaného pracovnika — psycholéga,

s ktorym viedol rozhovor.*

Metddy samohodnotenia sa v 21. storo¢i zacali rychlo rozSirovat’ do vSetkych

spolo¢nosti. Zamestnavatelia si uvedomuju, Ze aj ndzory svojich zamestnancov su dolezité

a zacali ich zap4jat’ do celkového systému hodnotenia.>®

360 stupriova spitna vizba - metoda je navrhnutd tak, aby sa ziskala spitna vizba
od vsetkych kl'icovych zamestnancov, kolegov, nadriadenych pripadne aj od zdkaznikov
alebo klientov. Zamestnanec pocas tejto metdody absolvuje aj sebahodnotenie. Metdda sa
dnes zvyCajne vyuziva uz pomocou online dotaznikov / formularov, ale v menSich

podnikoch je mozné ich vykonavat aj papierovou formou.%°

720 stupiiova spitna vizba — pri tejto metdde ide o to, ze sa 360 stupiiova metdda

vykona dvakrat po sebe. Po prvom vyhodnoteni si hodnotitel’ sadne so zamestnancom a dava

% HOUSTON, 5 modern methods of performance appraisal. [online].

57 HOUSTON, 5 modern methods of performance appraisal. [online].

%8 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada Publishing. s. r. o.
2010. s. 113. ISBN 978-80-247-2497-3.

5 VISNOVSKY — NAGYOVA — SAIBIDOROVA, Manazment ludskych zdrojov, s. 76

80 HOUSTON, 5 modern methods of performance appraisal. [online].
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mu spitnu vdzbu na zlepSenie svojich pracovnych vykonov. Metdoda pomaha rozvijat

kooperéciu v pracovnom kolektive.®

Moderné metddy sa zjednoduSene mozu nazyvat aj metody, ktoré sa sustredia najma
na spétnu vazbu od svojich zamestnancov, ich osobny rozvoj a budicnost’, ¢o spolocnostiam
umoziiuje rychlejSie reagovat’ na potrebu zmien alebo potrebu vzdeldvania u svojich
zamestnancov. Medzi momentalne rozvijajuicu metdédu mozeme zaradit' aj metddu
technologickych a softvérovych nastrojov, ktoré zjednodusuju procesy hodnotenia. Po
analyzovani modernych metéd, uvadzame porovnanie hlavnych vyhod a nevyhod

uvedenych metdd:

Tabulka 3 - Vyhody a nevyhody modernych metod

Metoda . .
hodnotenia Vyhody Nevyhody
- Motivicia zamestnancoy - Riziko zlej interpretacia ciel'ov od
Metdéda MBO nadriadenych

- Orientovana na vykon - Vel'mi nikladna a zdihava metéda

- Kazda hodnotena tiloha potrebuje
vzdy vytvorenie novej stupnice BARS
- Nezavislosti na stupnici BARS
nemusia byt’ spolahlivé

- Objektivna metoda
Metdéda BARS | - Ucast’ manazérov aj zamestnancov
na hodnoteni

- Identifikovanie potencialu a

Assessment rozvoja - Nie je vhodny pre vSetky typy prac
centra - ZvySenie motivacie u - Finanéne a ¢asovo naro¢na metoda 2
Zamestnancov
- Lepsie pochopenie pracovného - Néklady na najdenie vyskoleného
Psychologické spravania psychologa
hodnotenie - Zlepsuje komunikaciu a vztahy | - Mozna chybajica dovera zo strany
na pracovisku zamestnancov
. o . - Mozna neochota zo stran
Sebahodnotenie - Objektivnejsie hodnotenie Y
. - ¥ e . . Zamestnancov
a viaczdrojové | - ZlepSuje rozvoj zamestnanca aj L .
: oy - Nespravna implementacia v rozpore s
hodnotenia manazéra

firemnou kultarou spolo¢nosti %

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a autorov Aggarwal, Thakur, Houston

1.4.4 Inovacné softvéry na hodnotenie zamestnancov
V poslednych rokoch viaceré spolo¢nosti — najmé stredné a velké maju problém
s pravidelnym a dobre vykonanym hodnotenim z dovodu vel'kého poctu zamestnancov. Na

trhu preto zacali vznikat’ rozne softvéry a aplikacie, ktoré spolo¢nostiam vedia zefektivnit’

BIJAISWAL, Traditional and Modern Methods of Performance Appraisal. [elektronicky zdroj] .
62 AGGARWAL — MITRA TKAHUR, Techniques of Performance Appraisal-A Review. [elektronicky zdroj].
83 HOUSTON, 5 modern methods of performance appraisal. [online].
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proces hodnotenia zamestnancov. V zahranici sa tento sposob vyuziva uz roky, na Slovensku
je jeho vyuzivanie v zaciatkoch. Tieto inovacie spoloCnostiam prestivaju cely proces
hodnotenia zamestnancov do mobilnych aplikécii alebo do pocitacov, a preto uz nie je
potrebné tieto Gidaje vypliat’ papierovou formou. Tato forma systému hodnotenia ma velku
obl'ubu najmi v IT sektore, kde sa predpoklada, ze kazdy zamestnanec ma svoj vlastny
pocita¢ a dané hodnotenia si vie sledovat’ priamo v aplikacii, do ktorej jej da pristup
zamestnavatel. Vyuzitie to vSak ma aj vo vyrobnych a obchodnych spolo¢nostiach, ked’ze
zamestnancovi sta¢i na ziskanie informdacii mobilny telefén, kde priamo v aplikécii vidi
svoje hodnotenie, pripadne si vie zaevidovat’ priamo aj svoje poziadavky alebo vyplnit
formulére od svojich nadriadenych alebo hodnotitel'ov. Na ukazku v tejto diplomovej praci
sme vybrali niekol’ko spolocnosti, ktoré pontikaji ako svoju sluzbu systém alebo aplikaciu

na hodnotenie zamestnancov a celkové riadenie I'udskych zdrojov:

1. XperienceHR — softvér sa pouziva v 16 krajinach sveta. Ide o cloudové riesenie, ktoré
umoznuje sledovat’ dochddzku jednotlivych zamestnancov prostrednictvom webu,
mobilnej aplikacie alebo pomocou ,,clock — in terminélov*. Spolo¢nostiam tento softvér
umozinuje rychle sledovanie dochéadzky, Statistiky, reporty avrdmci uzatvarania
a schvalovanie dochadzky avykazov aj hodnotenie zamestnancov. ® Polozka
hodnotenie zamestnancov je pristupna pri uzatvarani mesacnych vykazov, zamestnanec
ma moznost’ napisat’ vSetky svoje Uspechy, pripadne nedostatky, ktoré pocas mesiaca
zaznamenal. Podobnli moZznost’ mé k dispozicii aj manazér, ktory vie do vykazu priamo
vkladat’ priebezné hodnotenie pre zamestnanca, pripadne ho pochvalit’ alebo povzbudit’
k lepSiemu pracovnému vykonu do budiiceho obdobia. Toto rieSenie spolo¢nostiam
zabezpeCuje transparentni komunikaciu, rychly systém hodnotenia zamestnancov

a najma doslednu spétnu vizbu.%

2. Softvér VEMA — patri pod spolo¢nost’ Seyfor Slovensko, a. s., ktorej hlavnym ciel'om
bolo zjednodusit kazdodenni agendu a lepSie zvladanie legislativnych povinnosti.
Systtm VEMA je mzdovy a persondlny softvér, ktory pokryva komplexné sluzby
v ramci personalnych procesov. ®® Hodnotenie zamestnancov pontikaju v prehl'adnom

rozhrani, kde zamestnavatel’ vidi, ako zamestnanec plni svoje pracovné ulohy. V softvére

84 XPERIENCEHR. 2023. O naSej spolocnosti. [online]. 2023, [cit. 2023.09.27]. Dostupné na:
https://www.xperiencehr.com/sk/o-nasej-spolocnosti/

8 XPERIENCEHR. 2023. Hodnotenie zamestnancov. [online]. 2023, [cit. 2023.09.27]. Dostupné na:
https://www.xperiencehr.com/sk/hodnotenie-zamestnancov/

% VEMA. 2023. O spolocnosti. [online]. 2023, [cit. 2023.09.27]. Dostupné na: https://www.vema.sk/sk/o-

spolocnosti
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VEMA si nadriadeni vedia urCit’ o aky typ hodnotenia maju zdujem — pravidelné,
mimoriadne, po skonceni skuSobnej doby a podobne. Zamestnancov vedia hodnotit
pomocou hodnotiacich skl alebo vopred definovanych cielov. Na lepSiu prehl’'adnost’ si
jednotlivych zamestnancov vedia rozdelit aj do viacerych skupin a hodnotit’ ich
jednotlivo. Softvér pracuje s viacerymi moznost’ami vypoctov a pomaha dokumentovat’

cely proces hodnotenia zamestnancov, od formularov az po protokoly z hodnotenia. ¢

3. iTutor — je softvér vyvinuty spolo¢nostou Kontis Slovakia s. r. 0., ktora sa zaobera
rieSenim potreby vzdeldvania, spoluprace ariadenia l'udskych zdrojov. Softvérova
platforma zahfna Styri hlavné oblasti: vzdelavanie, riadenie vykonu , riadenie talentov
a spolupracu.®® V ramci tohto softvéru maji spolo¢nosti na vyber aj priamo hodnotenie
zamestnancov a tim lidrov. Ponuka na to dva doplnky v softvére Itutor — iTutor
Competencies (obsahuje rozne otazky, ktoré zamestnanec hodnoti na zaklade
hodnotiacej stupnice / hodnotiacej Skaly, ktora je zndzorfiovana graficky) a iTutor
Feedback (360 stupnova spétna vizba, ktora umoznuje zamestnancom rychly prehl'ad

a nahl'ad na svoje kompetencie od ostatnych kolegov, nadriadenych alebo partnerov).®

1.4.5 Aktudlne trendy ovplyviiujuce pracovny vykon a hodnotenie
zamestnanca

S prichodom pandémie Covid-19 sa zo diha na dent zmenil pracovny rezim
zamestnancov, ¢o priamo ovplyviiovalo aj ich pracovny vykon. Na Slovensku aj v zahrani¢i
boli mnohi zamestnanci nuteni ostat’ pracovat’ z domu, ak to povaha ich prace dovolila.
Rozvinula sa forma prace z domu a spolo¢nosti sa jej priamo a rychlo museli prispdsobovat’.
V tejto dobe sa rieSila hlavne otdzka digitalizacie v spolo¢nostiach a HR oddelenia vac¢Sinu
prace zacali presuvat do online prostredia. Aj ked” pandémia koronavirusu uz skoncila,
trendy v oblasti HR sa neustale postvaju vpred. V tejto diplomovej praci sme uviedli zopar

trendov, ktoré maja priamy dopad na pracovny vykon zamestnancov.

1. ZvySovanie kvalifikicie aktualnych zamestnancov — v zahranici, ale aj na Slovensku
je dlhodobo velky dopyt po pracovnikoch najmé v IT sektore. Spolo¢nosti, v pripade
nedostatku zamestnancov investuji skor do vzdeldvania svojich aktudlnych

zamestnancov, aj ked’ nemaji pozadované vysokoskolské vzdelanie. K dispozicii maju

67 VEMA. 2023. Hodnotenie zamestnancov. [online]. 2023, [cit. 2023.09.27]. Dostupné na:
https://www.vema.sk/sk/hodnotenie-zamestnancov

88 KONTIS. 2023. O firme. [online]. 2023, [cit. 2023.09.27]. Dostupné na: https://www.kontis.sk/o_firme.html
6  KONTIS. 2023. Kompetencie. [online]. 2023, [cit.  2023.09.27]. Dostupné na:
https://www.kontis.sk/reseni.html#kompetence
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rozne Skolenia alebo certifikaty, ktoré zamestnancovi priblizia problematiku
a spolo¢nostiam vyplnia aktuadlnu chybajucu pracovni poziciu. Zamestnancovi sa teda
zvySuje cena na trhu prace, ¢im sa mu zvySuje aj motivacia, mzda a moZzZnosti
kariérneho rastu. "

Hybridny ,,home office* pomaly nahradza trvaly ,,home office* — praca iba z domu
podla viacerych $tadii zapri¢inila pokles pracovného vykonu u zamestnancov. Stadia
Nature Human Behavior zistila, ze v spolo¢nosti Microsoft u zamestnancov klesla
spolupraca az o 25% v porovnani spred obdobia pandémie. Hybridnd praca je teda
moderny spdsob, ako zamestnancovi ponechat’ pracu z domu vo vybrané dni v tyzdni
a ostatné dni sa zamestnanec vrati do prace fyzicky. ’*

Vynechavanie ro¢ného hodnotenia zamestnancov a rozvoj priebeZznych hodnoteni
— r0zne Stadia vykonané v Amerike naznacuju, Ze zamestnanci pocituji
nespravodlivost’, ak je hodnotenie ich pracovného vykonu vykonané iba raz za rok
aneberie do uvahy ciastkové vykony. Max Freedman uviedol, Ze zo vzorky 1000
zamestnancov, az 85% konStatovalo, Ze nespravodlivé hodnotenie by ich printtilo
rozmyslat nad ukonéenim pracovného pomeru.’? Spoloénosti pre tento dovod zacali
zavadzat’ nové spdsoby hodnotenia svojich zamestnancov. Hlavnym rozdielom medzi
novymi spdsobmi a roénym pravidelnym hodnotenim je, Ze do celkového systému
hodnotenia sa pridava vicsia frekvencia hodnoteni, perspektiva aj kontext hodnotenia.
Meredith Wholley, ktord sa zaobera aktualnymi trendami v oblasti HR uviedla, Ze
spolo¢nosti do systémov hodnoteni zavadzaju nepretrzité spitné vizby v pravidelnom
intervale raz do tyzdna, projektové hodnotenia, ktoré umoznuju vc€asné odmeny
a ohodnotenie zamestnanca alebo rozsirent metédu 360 stuptiovej spitnej vizby. 3
Dbanie na psychické a fyzické zdravie zamestnancov —najméi po skon¢eni pandémie
koronavirusu si spolo¢nosti zacali uvedomovat, ze ak o€akéavaju stabilny pracovny
vykon od svojich zamestnancov, musia sa zaujimat’ aj o ich zdravie. Autorka Schooley
uviedla, Ze v nasledujicom obdobi sa od zamestnavatelov ocakava, Ze pri riadeni

vykonnosti a hodnoteni zamestnancov spolo¢nosti budu zohl'adiiovat’ aj psychické

" GOLDBERG, Edie. Top 6 HR Trends For 2023. [online]. 2023, [cit. 2023.10.07]. Dostupné na:
https://www.forbes.com/sites/forbeshumanresourcescouncil/2023/02/28/top-6-hr-trends-for-2023/

L VULPEN, van Erik. 11 HR Trends for 2023: Seizing the Window of Opportunity. [online]. 2023, [cit.
2023.10.07]. Dostupné na: https://www.aihr.com/blog/hr-trends-2023/

2 FREEDMAN, Max. Employees Are More Likely to Consider Quitting After an Unfair Performance Review.
[online]. 2023, [cit. 2023.10.07]. Dostupné na: https://www.businessnewsdaily.com/1522 [ -employees-more-
likely-to-quit-after-unfair-review.html

BWHOOLEY, Meredith. Top 4 Performance Management Trends of 2023. [online]. 2023, [cit. 2023.10.07].
Dostupné na: https://blog.clearcompany.com/top-performance-management-trends

46


https://www.forbes.com/sites/forbeshumanresourcescouncil/2023/02/28/top-6-hr-trends-for-2023/
https://www.aihr.com/blog/hr-trends-2023/
https://www.businessnewsdaily.com/15221-employees-more-likely-to-quit-after-unfair-review.html
https://www.businessnewsdaily.com/15221-employees-more-likely-to-quit-after-unfair-review.html
https://blog.clearcompany.com/top-performance-management-trends

a fyzické zdravie svojich zamestnancov. Spolo¢nosti mo6zu zaviest' v pripade vyhorenia
svojich zamestnancov napriklad dent vol'na na oddych, aby si zamestnanec mohol od

prace oddychnut a neohrozilo to jeho pracovné vysledky a tym aj jeho hodnotenie.

1.5 Odmenovanie zamestnancov

Kazda spolocnost’, ktora ocakava stabilny vykon od svojich zamestnancov, musi mat’
dobre nastaveny aj systém odmenovania vo svojej spolo¢nosti. Systém odmenovania
mozeme zaradit medzi jednu z najstarSich persondlnych cinnosti, pretoze funguje na
principe stimulovania a priamo ovplyviiuje samotny pracovny vykon. V dnesnej dobe uz
neexistuje zjednoteny navod na dobry a zly systém odmenovania. Kazda spolo¢nost’ si ho

nastavuje sama a riadi sa podl'a viacerych faktorov, ako napriklad:

- makroprostredie — predovSetkym socialne faktory, ekonomické faktory (inflacia),
politické zakony a externé prostredie;

- ,,blizke* externé prostredie — sleduje sa situdcia na trhu prace, geografické umiestnenie
spolo¢nosti / podniku, vplyv konkurencie;

- interné faktory spolo¢nosti — zarad’'ujeme sem kultiru spolo¢nosti, velkost’ spolo¢nosti,
organizacné ciele spolocnosti, zdroje pre odmenovanie a poziciu a prinos jednotlivého

zamestnanca spolo¢nosti.”

1.5.1 Systéem odmernovania zamestnancov

Kazda spolocnost’ sa mdZe sama rozhodnut, ako si nastavi systém odmenovanie na
pracovisku, niektoré preferuju finan¢né benefity a niektoré ich kombinéciu s nefinanénymi
odmenami. Odmenovanie zamestnancov patri medzi najefektivnejSie nastroje, ktoré
spoloc¢nosti vyuzivaju na motivaciu svojich zamestnancov. Funkény systém odmenovania

by mal spinat’ viacero tiloh, napriklad:

e prildkat’ dostato¢ny pocet novych zamestnancov;

e stabiliz4cia potrebného poctu aktualnych zamestnancov;

e odmenovanie zamestnancov, na zdklade ich pracovnych vykonov;
e stimulovanie rastu produktivity prace;

e podporovat’ zaujem zo strany zamestnancov o vzdeldvanie / rozvoj;

4 SCHOOLERY, Skye. 2023. Times Are Changing: The Future of Performance Management Trends. [online].
2023, [cit. 2023.10.07]. Dostupné na: https://www.business.com/articles/the-future-of-performance-

management/
> DUDINSKA, a kol. Manazment ludskych zdrojov, s. 76.
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e zabezpecovanie suladu s aktualnou legislativou.’™

Michael Armstrong sa vo svojej literatire zaoberal dolezitymi krokmi, ktoré by
dodrzani spolo¢nostiam pomdézu vytvorit' dobry a reSpektujici systém odmenovania. Za
najdolezitejSie uviedol uplatiiovanie principov spravodlivosti a odmenovanie zamestnancov
podl’a ich prinosov do spolo¢nosti, aby mal kazdy zamestnanec rovnaka Sancu dosiahnut’
odmenu — bez ohl'adu na to, na akej pozicii sa v spolo¢nosti nachéddza. Pre zamestnancov je
taktiez potrebné, aby mali istotu, Ze vySka odmenovania je nastavena spravodlivo, jasne a ze
celkovy systém odmenovania je postaveny na nestrannych kritériach, ktoré pochopili vsetci

zainteresovani zamestnanci. ’

Miroslav Majtan systém odmeniovania rozdelil do dvoch zakladnych casti —
podsystém priameho odmenovania a podsystém nepriameho odmeiiovania. Do systému
priameho odmenovania zaradil podobu fixnej a variabilnej zlozky, ktoré su previazané na

odvedené vykony a nasledovne st uplatiiované v dvoch zakladnych formach:

1. zakladna mzda — Casova, ukolova, podielova alebo kombinovana;

2. doplnkova mzda — vo forme odmien, prémii, osobnych ohodnoteni a podobne.

Do podsystému nepriameho odmenovania zaradil r6zne formy vyhod a sluzieb, ktoré

st zamestnancovi v uzatvorenom trvalom pracovnom pomere rozlisené nasledovne:

- zékladné vyhody poskytované zo zakona na zaklade platnej legislativy — napriklad
podpora stravovania alebo na zaklade rozhodnutia spolo¢nosti;

- vykonové odmeny poskytnuté vrcholovym manaZérom / vybranym Specialistom;

- funkéné vyhody poskytnuté ¢lenom predstavenstva, spravnej alebo dozornej rady;

- iné benefity, ktoré spolo¢nost’ poniika a zamestnanec je o nich informovany. ’®

1.5.2 Prepojenie vysledkov z hodnotenia zamestnancov na odmenovanie
Podla Hronika je pre spolo¢nosti velmi ddlezité, aby sa jasne definovalo, ako
vysledky hodnotenia zamestnancov budu prevedené na systém odmenovania. Pri tejto

otazke sa spolocnostiam modze stat’, Ze im to znehodnoti uz nastaveny systém odmenovania,

6 KOUBEK, Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky, s. 238.

" ARMSTRONG, Michael — STEPHEN, Taylor. Rizeni lidskych zdrojii - Moderni pojeti a postupy. 13. vyd.
Praha: Grada Publishing, a. s. 2015. s. 145. ISBN 978-80-247-5258-7.

8 MAJTAN, Miroslav a kol. Manazment. 6. vyd. Bratislava: Sprint 2 s. . 0. 2016. s. 291 — 292. ISBN 978-80-
89710-27-0.
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pretoze prepojenie mdéze na neho pdsobit’ pozitivne — konstruktivne, ale v niektorych

pripadoch aj negativne - deStruktivne. Hronik charakterizoval tieto rozdiely nasledovne:

Ako pozitivne prepojenie Hronik identifikoval:

Zrozumitelna vizba medzi hodnotenim a odmenovanim — na konci hodnotiaceho
rozhovoru musi byt zamestnanec informovany, aky dopad ma jeho hodnotenie na systém
odmenenia — bonusy, prémie alebo zvySovanie platu alebo v pripade zlych vysledkov,
napriklad znizenie platu alebo odobratie bonusov.

Linearny / progresivny rast odmien v zavislosti od vysledkov hodnotenia — ak sa
hodnotenie uvadza v percentach, mé priamy dopad na vysku odmien, to znamena, ze ak
zamestnanec dosiahol vyborny vysledok 100 percent, ma narok na odmenu vo vyske 100

percent.

Medzi negativne dopady prepojenia Hronik zaradil:

Nerovnost prepojenia — ak zamestnavatel' vopred nastavil pravidla, Ze zamestnanec,
ktory dosiahol vyborny vysledok (100 percent) bude odmeneny iba na 90 percent. Tu
nastava riziko, ze zamestnanci su odmenovani bez realneho zvySenia pracovného
vykonu, pretoze su nadhodnocovani.

Ak sa podla vysledku z hodnotenia uberd na odmendch — zamestnanec dostava
dohodnuti odmenu, len ak dosiahne vyborny vysledok vo vSetkych hodnotenych
parametroch. Spravne nastavenie systému odmenovania by zamestnancom nemalo na
odmenach uberat’ a malo by platit’ pravidlo, ktoré Hronik interpretoval: ,,Je potrebné
vytvorit’ systém prevodu tak, aby sa naplnovalo pravidlo, Ze odmeny sa davaji, nie

beI'l'l «79

7 HRONIK, Hodnoceni pracovnikii, s. 80 — 81.
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2 Ciel prace

Pre Gspesné vypracovanie tejto diplomovej prace sme si potrebovali urcit’ ciele. Ako
hlavny ciel’ prace sme si ur¢ili zhodnotenie sucasného stavu v oblasti hodnotenia
zamestnancov v 21. storo¢i a preskimanie aktudlnych trendov vyuzivanych v procese
hodnotenia zamestnancov. Nasledne na zaklade internych udajov a prieskumov predlozit’
konkrétne navrhy a odporti¢ania na zlepsenie a zefektivnenie celkového procesu hodnotenia

zamestnancov v COOP Jednote Nové Zamky, s. d.

Na dosiahnutie hlavného ciel’a je potrebné stanovit’ si aj ¢iastkové (parcialne) ciele,

ktoré sme si stanovili pre teoreticku aj praktickt ¢ast’ prace nasledovne:

- Charakterizovat’ proces hodnotenia zamestnancov v spolo¢nostiach.

- Identifikovat’ sposob hodnotenia zamestnancov v 21. storo¢i.

- Preskumat’ aktualne trendy v oblasti 'udskych zdrojov a hodnotenia zamestnancov
vyuzivané v spolo¢nostiach.

- Charakterizovat’ spotrebné druzstvo COOP Jednota Nové Zamky.

- Poznat’ a zhodnotit’ aktudlny proces hodnotenia v COOP Jednote Nové ZamKky, s. d.

- Realizovat’ kvalitativny prieskum v tstredi COOP Jednoty Nové Zamky, s. d.

- Realizovat kvantitativny prieskum v tstredi COOP Jednoty Nové Zamky, s. d.

- Navrhnut' konkrétne odportcania na zlepSenie a zefektivnenie celkového procesu

hodnotenia zamestnancov v COOP Jednote Nové Zamkyj, s. d.

Pre uplné naplnenie hlavného ciela aj Ciastkovych cielov sme si urili aj tri

vyskumné otazky, ktoré zneji nasledovne:

VO1: Aké st aktudlne pozitiva a nedostatky v procese hodnotenia zamestnancov v COOP

Jednote Nové Zamky, s. d.?

VO2: Aka je miera spokojnosti zamestnancov v COOP Jednote Nové Zamky, s. d.
s aktudlnym procesom hodnotenia a ako ich spotrebné druzstvo zapaja do procesu

hodnotenia zamestnancov?

VO3: Akymi spdsobmi sa da zefektivnit’ proces hodnotenia zamestnancov v COOP Jednote

Nové Zamky, s. d.?
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3 Metodika prace a metody skiimania

Tato Cast’ diplomovej prace sa zameriava na popis objektu skimania — COOP Jednota
Slovensko, s. d., COOP Jednota Nové Zamky, s. d., popisuje podrobny pracovny postup
stanoveny pred zaciatkom pisania prace a charakterizuje aj metddy pouzité pri spracovani

diplomovej prace.

3.1 Popis objektu skumania

Objektom skiimania v tejto diplomovej praci bolo spotrebné druzstvo COOP Jednota
Nové Zamky ajeho zamestnanci. COOP Jednota Nové Zamky je spotrebné druzstvo
s vyznamnym zastupenim v regione Nové Zamky, ktoré patri do systému COOP Jednota
Slovensko, spotrebné druzstvo. Spotrebné druzstvo COOP Jednota Slovensko sa zarad’uje
medzi najstarSie obchodné systémy na Slovensku. Prvé druZstvo bolo zaloZené uzZ v roku
1845 Samuelom Jurkovi¢om pod nazvom ,,Spolok gazdovsky*. Od tohto roku druzstvo
preslo mnohymi zmenami az sa vytvoril existujuci tradiény moderny maloobchod — COOP
Jednota.?® Skupina COOP Jednota vznikla v roku 1968, kedy zalozili Slovensky zviz
spotrebnych druZstiev. DdleZitym datumom je pre skupinu 29.1.2002, kedy sa Slovensky
zvéz spotrebnych druZstiev zIUcil s druzstvom COOP Centrum, a. s. DneSny nazov COOP
Jednota Slovensko, spotrebné druzstvo sa pouziva od marca 2002. Viziou spotrebného
druzstva je, aby bola siet’ pre zdkaznika pritazlivym a modernym miestom, ktoré ponuka
kvalitné doméace a lokalne potraviny. Svojou aktivitou sa taktiez snaZia o to, aby inSpirovali
kone&nych zakaznikov ku zdravému Zivotnému $tylu, ¢i ochrane nasej krajiny. 8! Sloganom
COOP Jednoty je zakaznikom znama veta: ,NajlepSie domace potraviny*. Tento fakt
dosvedCuje aj skutoCnost, Ze predaj slovenskych produktov predstavuje v sieti COOP
Jednota az 70% - dlhodobo dosahujii prvenstvo pri porovnani s ostatnymi obchodnymi

retazcami posobiacimi na Slovensku. 82

Podra Statistického tradu Slovenskej republiky ma aktualne spotrebné druZstvo do
99 zamestnancov — pricom spotrebné druzstvo COOP Jednota Slovensko v poslednej

zverejnenej vyrocnej sprave uvadza, ze 60 percent z celkové poctu zamestnancov tvorili

8 COOP. O nas — Profil spolocnosti. [online]. 2024, [cit. 2024.02.03]. Dostupné na: https://www.coop.sk/sk/o-
nas

¥ Vyrocna sprava COOP Jednota Slovensko, spotrebné druzstvo

8 TLACOVA SPRAVA COOP JEDNOTA SLOVENSKO. 4z 70% slovenskej produkcie v COOP Jednote.
[online]. 2024, [cit. 2024.02.09]. Dostupné na: https://coop.sk/files/media/documents/2024-02-07-az-70-
slovenskej-produkcie-v-coop-jednote-1224412051.pdf
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zeny. V systéme COOP Jednota (vratane vsetkych logistickych centier) bolo v zavere roku
2022 zamestnanych vySe 14 000 zamestnancov, z ¢oho az 85 percent tvorili Zeny. Ked'Ze
spotrebné druzstvo vramci stratégie riadenia a celkového rozvoja l'udskych zdrojov
podporuje princip rovnosti, vo vedeni vSetkych spotrebnych druzstiev pracuje 50 percent
zien. V nasledujucej tabul’ke uvadzame maloobchodny obrat skupiny COOP Jednota za roky

2020, 2021 a 2022.

Tabulka 4 - Vyvoj maloobchodného obratu skupiny COOP Jednota

Maloobchodny obrat skupiny COOP Jednota (v miliardach)
Rok 2020 Rok 2021 Rok 2022
1,573 1,620 1,771

Zdroj: Vyro€na sprava spotrebného druzstva COOP Jednota Slovensko za rok 2022
Poslanie COOP Jednoty

1. Poskytovanie podpory a servisu ¢lenom/franSizantom.
2. Zastupovanie a reprezentovanie druzstevnych zaujmov vo vztahu k $tatnym organom,
zaujmovym organizacidm aj obchodnym partnerom.

3. UDRZATEDNOST - vyznam pre spotrebné druZstvo:

v" Ekonomickd udrzate'nost’= tvorba zisku.

v' Socidlna udrzatenost= slusné vztahy, vzijomné vyhodné podmienky na

spolupracu.

v' Environmentalna udrzatel'nost= bez vyraznych negativnych vplyvov na okolie.®®

Strategické ciele COOP Jednoty

Medzi najddlezitejsie strategické ciele skupina COOP Jednota zarad'uje: zvySovanie
ekonomickej sily skupiny COOP Jednota, podporu ekonomickej udrzatel'nosti vsetkych
subjektov v dlhodobom horizonte, rozvijanie udrzatel'nosti v zmysle socidlnej/spolocenske;j
zodpovednosti, posiliiovanie lojalnosti zdkaznikov a zvySovanie hodnoty znacky COOP
Jednota. Pozornost’ ale venuju aj digitalizacii a realizécii ,,multichannel pressence* (stratégia
vyuzivania viacerych komunikacnych i distribu¢nych kanalov na interagovanie so

zakaznikmi — napriklad socialne siete, mobilna aplikécia).

8 Vyro¢na sprava COOP Jednoty Slovensko, s. d. za rok 2022
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Styri hodnotové piliere skupiny COOP Jednota st v systéme nasledovné:

1. SPOKOJNY ZAKAZNIK (najvy$§ia zdielana hodnota celej skupiny COOP
Jednota).

2. PREDAJNE MIESTO (predajiia = plynulé zasobovanie, optimalizicia sortimentu,
modernizécia, rozvoj s ohl'adom na zivotné prostredie/udrzatelnost).

3. ZAMESTNANEC (zaklad uspesnosti napiiiania ciel'ov/poslania).

4. CLENOVIA SPOTREBNEHO DRUZSTVA (pomocna ruka pre ¢lenov).

Spotrebné druzstva v systéme COOP Jednota Slovensko

Podl'a informécii z poslednej vyro¢nej spravy spotrebného druzstva COOP Jednota
Slovensko je v systéme aktualne 30 spotrebnych druzstiev — pravnickych oséb (regionalne
spotrebné druzstvd), z coho 25 vykonava obchodnu Cinnost’ a zvySnych 5 vykonava int

podnikatel’'sku ¢innost’. Prehl'ad sme uviedli v nasledovnej tabul’ke:

Tabulka 5 - Zoznam spotrebnych druzstiev COOP Jednota

Zoznam spotrebnych druzstiev COOP Jednota
Brezno Martin Topol'¢any
Cadca Namestovo Trstena
Dunajska Streda Nitra Trnava
Galanta Nové Zamky Vranov nad Toplou
Humenné Prievidza Zilina
Krupina Presov Zarnovica
Komarno Poprad Logistické centrum Sabinov
Liptovsky Mikulas Revuca COOP Tatry Presov
Levice Senica Vel druzstevny podnik Levice
Michalovce Trencin Zemplinska vel. spol. TrebiSov

Zdroj: vlastné spracovanie podla vyrofnej spravy spotrebného druzstva COOP
Jednota Slovensko za rok 2022

Logistické centra skupiny COOP Jednota

Aby bolo zabezpecené neustdle zadsobovanie vSetkych predajni, v systéme COOP
Jednota je aktudlne vytvorenych devét logistickych centier rozloZzenych po celom

Slovensku. Za rok 2022 dosiahli vSetky logistické centra spolu obrat 691 780 205€.
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Vlastné znac¢ky COOP Jednota

Systém COOP Jednota ponuka zédkaznikom predaj vyrobkov svojich znaciek uz 24
rokov. V roku 2022 portfolio vyrobkov vlastnych znaciek tvorilo uz vyse 740 druhov
tovarov, z ¢oho az 85% pochadzalo vyhradne od slovenskych dodavatel'ov. COOP Jednota
sa snazi vyrobky balit’ do dizajnovych obalov, ktoré zdkaznici ocenia. V roku 2022 bola
vytvorena limitovana edicia obalov s folklornymi vzormi. Dnes sa COOP Jednota moze

y$it’ uz 0smimi vlastnymi znackami, ktoré su zobrazené na nasledovnom obrazku:
9

Obrazok 1 - Vlastné znacky COOP Jednota

. n Coop
EYzeovoc] o
\o_rw PRIAMO 00 PESTOVATECDY PREMIUM

JEDNOTA JEONOTA I

Tradicng
R‘f\ valita:

OB
DCEN

PerunBiova Sunjor

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Vyro¢nej spravy spotrebného druzstva

Kazda zo znaciek ponuka Siroku skalu vyrobkov a znacky su cielené pre vsetky

vekové kategorie a to nasledovne:

e Znacka ,,Dobra cena* je prvou vlastnou znackou v systétme COOP Jednota a tvori ju
priblizne 99% tovarov dennej spotreby. Cielom tejto znacky je pontknut koneénym
zakaznikom overent kvalitu za dobrt cenu.

e Znacka ,,Tradicna kvalita® dlhodobo dosahuje najvyssi podiel na predaji vsetkych
vlastnych znaciek a medzi hlavny ukazovatel’ zarad’uju kvalitu s ohl'adom na tradicie.

e Znacka ,,Prémium‘ su produkty prémiovej kvalite, ktoré si dostupné aj v ramci nakupne;
aliancie COOP EURO v Ceskej republike a v Mad’arsku.

e Znacka ,,Hniezdo mamickinej dobroty* sa radi do produktovej rady privatnej znacky
COOP Jednota aje identifikovatel'na obalmi sludovymi motivmi. Tato znacka

propaguje vyrobky iba so slovenskym povodom a kvalitnou recepturou.
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e Znacka ,Junior* bola vytvorena primarne pre deti a obsahuje vyrobky ako jogurty,
vyzivy, cerealie ale aj potreby pre najmensich, ako napriklad vlhc¢ené obruasky.

e Znacka ,,Perun® je na trhu od roku 2020 — patri medzi najnovsie znacky a je zamerana
na starostlivost’ o domacnost’.

e Znacka ,Biova‘“ ponuka kozmetické vyrobky a vyrobky osobnej hygieny. Medzi hlavné
ciele znacky patri oslovenie tradicnych aj potencialnych zakaznikov, ktori hl'adaju
kvalitné produkty.

e Znacka ,,Zelovoc* je charakteristickd predajom ovocia a zeleniny, ktoré pochadzaja od

malych regionalnych dodavatel'ov.

Aby mal zdkaznik istotu, ze kvalita vyrobkov vlastnych znac¢iek COOP Jednota je na
vysokej urovni, vSetky produkty pravidelne spotrebné druzstvo nechava kontrolovat
v akreditovanych laboratoridch. VsSetky kontrolované produkty zdkaznici moézu ndjst

umiestnené na obaloch vyrobkov pod logom ,,Garancia COOP kvality*. 3

3.2 Pracovné postupy a sposob ziskavania udajov

Na zaciatku spractivania diplomovej prace bolo nevyhnutné zozbierat’ a preskimat’
relevantnt odborni — domécu a zahranic¢nu literatiru. Analyza zozbieranej literatiry a inych
zdrojov ndm pomohla obozndmit’ sa so zdkladnymi pojmami suvisiacimi s hodnotenim
zamestnancov. K zisteniu aktudlneho stavu hodnotenia zamestnancov sme formou
expertného rozhovoru a dotazniku zist'ovali situdciu V spotrebnom druzstve COOP Jednota

Nové Zamky.

Teoreticka Cast’ tejto prace — kapitola 1 Sticasny stav rieSenej problematiky
doma a v zahrani¢i, bola zamerana na charakteristiky pojmov: hodnotenie zamestnancov,
metddy hodnotenia zamestnancov, chyby pri hodnoteni zamestnancov a vyvoj systému
hodnotenia od 19. storoCia az po sucasnost. Sucastou tejto kapitoly boli aj trendy v

hodnoteni zamestnancov vyuzivané v 21. storoci.

Prakticka ¢ast’ diplomovej — kapitola 4 Vysledky prace a diskusia bola rozdelena
na dve Casti: kvalitativny vyskum a kvantitativny vyskum. Kvalitativny vyskum sa skladal z
expertného individualneho rozhovoru s pani namestnickou pre personalistiku a mzdy, ktora
nam poskytla cenné interné informécie o spotrebnom druzstve, systéme hodnotenia aj

systéme odmenovania, ktory aktudlne vyuzivaju. Kvantitativny vyskum tvoril dotaznik,

8 Vyro¢na sprava spotrebného druzstva COOP Jednota Slovensko za rok 2022

55



ktorého vysledky ukazali mieru spokojnosti zamestnancov s aktualne nastavenym systémom

hodnotenia a s€asti aj systémom odmenovania.

V diplomovej praci sme si zvolili nasledovny pracovny postup, ktory nas doviedol

k naplneniu hlavného ciel’a aj ¢iastkovych ciel'ov prace:

1.

Studium, analyza a reSerS dostupnej literatury a zdrojov od domadcich i zahrani¢nych
autorov;

osobn¢ stretnutia s kompetentnou osobou zo spotrebného druzstva COOP Jednota Nové
Zamky — tcelom bolo zistenie a zozbieranie internych informacii, ktoré ndm poméahali
v d’alSom postupe a analyze ich systému hodnotenia;

spracovanie dotazniku v online nastroji Google Formulér, ktory bol cieleny na
administrativnych zamestnancov spotrebného druzstva COOP Jednota Nové Zamky;
vyhodnotenie ziskanych tdajov z dotazniku — pomocou programu Microsoft Excel a
grafické spracovanie jednotlivych otazok;

vypracovanie ndvrhov a odporacani pre zefektivnenie systému hodnotenia.

3.3 Metody spracovania a interpretacia vysledkov

V teoretickej casti diplomovej prace sme pouZili nasledovné metddy:

metoda analyzy: pomocou tejto metddy sme preskimali a zozbierali relevantnu
literaturu potrebnu na ziskanie teoretickych poznatkov;
metdda syntézy: pomocou ktorej sme vSetky tidaje spojili do jedného celku;

metoda dedukcie a indukcie: ktord ndm pomohla vybrat relevantné informacie.

V praktickej casti diplomovej prace sme pracovali s nasledovnymi metodami:

metdda opisu: bola vyuZzita najmi pri podrobnej charakteristike spotrebnych druzstiev
COOP Jednota Slovensko a COOP Jednota Nové Zamky;

metdda pozorovania a rozhovoru: tito metoda sa vyuZivala pri expertnych rozhovoroch
v ustredi COOP Jednoty Nové Zamky, s. d.;

metoda dopytovania formou dotazniku: prostrednictvom vytvorenia online dotazniku
pre zamestnancov spotrebného druzstva a nasledné vyhodnotenie vysledkov;

graficka metoda: vysledky z kvantitativneho prieskumu sme graficky zobrazili pod
vybranymi otdzkami — na zaklade pouZitia programu Microsoft Excel, vytvorili sme aj

niekol’ko tabuliek a obrazkov — ktoré sme prilozili v teoretickej i praktickej ¢asti prace;
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- matematicko - Statistické metody: ktoré boli vyuzivané pri vyhodnocovani odpovedi
od zamestnancov;
-  metodda tvorivého myslenia: bola pouzitd v zavere Stvrtej kapitoly a pomohla nam

vytvorit’ konkrétne odporucania a navrhy pre COOP Jednotu Nové Zamky, s. d.

Pre spravne interpretovanie zaverecnych vysledkov v praktickej casti si tato

diplomova praca vyzadovala dva prieskumy:

1. Vypracovanie kvalitativneho prieskumu, ktory ndm pomohol poznat’ interné prostredie

spotrebného druzstva COOP Jednota Nové Zamky na =zéklade rozhovorov
s kompetentnou osobou. Tato cCast’ prace taktieZz detailne opisuje aktudlny proces
hodnotenia, ktory sa v druzstve pouZziva posledné roky.

2. Zistenie nazorov a postojov zamestnancov v ramci kvantitativneho prieskumu. Dotaznik

bol vytvoreny ana spitni vizbu rozposlany iba zamestnancom, ktori pracujii na
administrativnych, obchodnych alebo marketingovych pozicidch. Zistené vysledky sme

interpretovali pomocou grafov a tabuliek.

Zo ziskanych udajov z oboch prieskumov sme boli schopni vytvorit SWOT analyzu,
ktora nam jasne definovala silné stranky, prilezitosti, slabé stranky a hrozby, ktoré sa
identifikovali v procese hodnotenia. V zavere prace sme predlozili konkrétne navrhy, ktoré

spotrebnému druzstvu pomozu pri zefektiviiovani procesu hodnotenia zamestnancov.
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4 Vysledky prace a diskusia

Nasledujtica Cast’ diplomovej prace sa zaobera charakteristikou COOP Jednoty Nové
Zamky, s. d., podrobnym opisom aktudlneho systému hodnotenia zamestnancov, vysledkami
z dotazniku, ktory bol cieleny na vybranu cCast zamestnancov a v zavere kapitoly s
navrhnuté konkrétne rieSenia andvrhy na zlepSenie a zefektivnenie celého procesu

hodnotenia zamestnancov v spotrebnom druzstve.

4.1 Charakteristika spotrebného druzstva COOP Jednota Nové Zamky

COOP Jednota Nové Zamky je spotrebné druZzstvo s vyznamnym zastipenim v
regione Nové Zamky. Vzniklo uz v roku 1957 a ako sme uviedli v ¢asti 3.1, patri do systému
COOQORP Jednota Slovensko. Spotrebné druzstvo COOP Jednota Nové Zamky spravuje siet
modernych maloobchodnych predajni, ktoré pontkaji tovar dennej spotreby. Podla
poslednych informdcii ma druzstvo uz 110 prevaddzkovych jednotiek. NajnovSie okrem
novozamockého regioénu vstupili aj do bratislavského kraja, kde su otvorené uz tri predajne.
V Novych Zamkoch sa nachadza aj jedina lahodkarska vyroba, ktora vznikla v 60. rokoch
minulého storocia. Zavod v Novych Zamkoch sa otvoril v roku 2004 a Specializuje na najmé
na vyrobu Salatov a natierok. Vyrobky st distribuované do vSetkych predajni, ktoré spadaju
pod druzstvo COOP Jednota Nové Zamky s. d. Tymto spdsobom dodavky, ma konecny
spotrebitel garantovani Cerstvost’ vyrobkov a vysoku kvalitu. Druzstvo momentalne
zamestnava uz viac ako 1100 zamestnancov, vd’aka comu vyrazne poméha zamestnanosti v
novozdmockom regione. Spotrebné druzstvo ma ustredie na Hlavnom ndmesti 6, v Novych
Zédmkoch avramci SK NACE sa charakterizuje ako maloobchod v neSpecializovanych

predajniach najma s potravinami, napojmi a tabakom.

4.1.1 Vznik, vyvoj a inovdcie spotrebného druzstva
Na vnatornom trhu spotrebné druzstvo pdsobi uz od roku 1957 a prvotna filozofia
druzstevnictva bola zaloZend na clenstve a druzZstevnych demokratickych principoch.
Vyznamnym rokom bolo pre spotrebné druzstvo najmai rok 1960, kedy sa zIu¢ili spotrebné
druzstva Surany, Starovo a Nové Zamky. Do roku 1990 spotrebné druZstvo svojpomocne
vybudovalo 44 prevadzok a zapri¢inili navrat druzstevného obchodu naspit’ do miest.

Dnesny nazov — COOP Jednota Nové Zamky, spotrebné druzstvo sa pouziva od roku 2004.8°

8 JEDNOTA-NZ. Histéria. [online]. 2024, [cit. 2024.02.03]. Dostupné na: https://www.jednota-
nz.sk/historia?fbclid=IwAROQIBkdvcM AllXo-FEL2CfCvU3Qh1q2uUHKBjJvy46VULDNdOEWGONPMI
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Dnes toto spotrebné druzstvo dokazalo, Zze na Slovenskom trhu zohrava vyznamné

miesto v spektre maloobchodného trhu. Medzi najdodlezitejSie milniky spotrebné druzstvo

COOP Jednota Nové Zamky zarad’uje najma:

a)
b)

c)

d)

g)

rok 71976, kedy bol otvoreny prvy Obchodny dom Jednota v Novych Zamkoch,

rok 7988, otvorenie prvého supermarketu, ktory bol oceneny ako najmodernejsi
a najlepsi na Slovensku,

rok 1995, zavedenie vernostného programu ako prvy maloobchodny obchod
s potravinami na Slovensku;

rok 7999, kedy spotrebné druzstvo ziskalo ocenenie TOP 10 — prvéa desiatka najvacsich
obchodnych firiem na Slovensku,

rok /999, uvedenie na trh tovarov pod svojou vlastnou znackou ,,COOP Jednota®,
podporu regionalnych projektov, podporu Sportu a kultiry a charitativnu ¢innost’ —
spotrebné druzstvo darovalo nepodnikatel'skym subjektom uz viac ako 480 tisic eur,
spotrebné druzstvo je dnes jednym z najdynamickejSie sa rozvijajicim spotrebnym
druZstvom v ramci celej siete COOP Jednota, pretoZe ma najvyssi maloobchodny
obrat, patri medzi najviacSich zamestnavatel'ov v novozamockom regione (1100
zamestnancov) a ma vel'mi nizku fluktuaciu svojich zamestnancov = menej ako 5

percent.

Spotrebné druzstvo sa snazi podporovat’ cirkularnu ekonomiku a prave z tohto

doévodu na svojich predajniach aplikovali rézne zmeny, ktoré pomdhaji k lepSej

udrzatel’nosti. Ako slogan v ramci udrZatelnosti pouZiva celé spotrebné druzstvo frazu

,Jednotne ekologicky*.

v" Podporuju vyuZivanie recyklovatelnych ndkupnych tasiek aj obalov na nebalené
potraviny — zakaznici maji moZnost’ kupit’ si recyklovatelné produkty aj priamo
v predajniach.

v’ Plastovy jednorazovy riad v predajniach nahradili produkty vyrabané vylucne
z cukrovej trstiny alebo z bambusu.

v Na svojich predajniach vyuZzivaji energeticky Gsporné chladiarenské spotrebice,
ktoré dokdzu Setrit’ v priemere 20 percent elektrickej energie - pouzivaji tepelné
Cerpadld na vyuzitie zbytkového tepla z chladiacich zariadeni a inStalaciu

fotovoltickych panelov na vyrobu elektrickej energie.
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v Ako prvi na Slovensku implementovali elektronické a LED cenovky pri tovaroch,

¢im vyrazne znizili pouzivanie papiera a tonerov na predajniach.

Spotrebné druzstvo COOP Jednota Nové Zamky pre svojich zdkaznikov vo

vybranych predajniach ponika okrem nakupenia potravin a iného spotrebného tovaru aj

rozne sluzby, ktoré zdkaznikovi ulah¢ia a zlepSia zézitok zndkupu. Medzi najnovsie

inovacie patria:

COOPCASA

ide o modernu sluzbu, pomocou ktorej zdkaznik méze zaplatit’ ucty, Seky ¢i bankové
poukazky, ktoré su vydavané partnerskymi spolo¢nost’ami a vedia prijat tito platbu;
zakaznik tuto sluzbu vie vyuzit’ pocas otvéracich hodin aj cez vikend za nizsie poplatky
ako na poste;
proces je vel'mi jednoduchy: predava¢ zosnima ciarovy koéd uvedeny na platobnom
poukaze, zakaznik zaplati uvedenu ciastku (hotovostou alebo kartou) a nasledne sa

vytlaci potvrdenka a blok, ktory zdkaznikovi slizi ako doklad o uhrade.

COOP CASHBACK

sluzba, ktora drzitel'ovi platobnej karty umoziuje pri platbe kartou vybrat’ aj Zelanu
hotovost’ na miestach, ktoré st v predajniach oznaované logom COOP Cashback;

ide o bezpecny vyber hotovosti bez pouZitia bankomatu, pretoZze vyber hotovosti je
rovnako chraneny PIN kodom alebo podpisom, ako v pripade pouZzitia bankomatu;
jedinou podmienkou je, ze vydavatel’ platobnej karty umoznuje tuto moznost’ a nakup

musi byt’ aspoii v hodnote 5€.

WOLT - donaska potravin domov
od 1.12.2022 maji zakaznici v Novych Zamkoch moZnost’ vyuzit' dondsSku potravin
z predajne az pred ich dvere, od 2.10.2023 je sluZba aktivna aj v Bratislave —z prevadzky
Supermarket na Mierovej ulici a k dispozicii je uz aj dovoz z Tempa na Bajkalskej ulici;
zékaznik si pomocou mobilnej aplikacie WOLT alebo na internetovom prehliadaci
vyberie, objedné a zaplati za tovar, ktory mu je doru¢ovany pomocou kuriéra spolo¢nosti

WOLT.

4.1.2 Predajné formaty COOP Jednota Nové Zamky, s. d.

Celkovy systétm COOP Jednoty je tvoreny tromi forméatmi ato: Tempo

SUPERMARKET, SUPERMARKET a POTRAVINY, ktoré sa nachadzaji po celom uzemi

Slovenskej republiky. Podl'a informacii z vyro¢nej spravy spotrebného druzstva za rok 2022,
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bolo ku ditu 31.12.2022 otvorenych uz 1994 predajni. NizSie uvadzame charakteristiku

jednotlivych formatov: aj s idajmi a poctom jednotlivych formatov v ramci COOP Jednoty

Nové Zamky, s. d.:

1.

COQFP Jednota Tempo SUPERMARKET je typom predajne vytvorenej z dovodu,
aby sa uspokojil dopyt aj tych najnarocnejSich zdkaznikov. Pontka Sirokt ponuku
kvalitnych a Cerstvych tovarov a predajné plocha kazdého supermarketu je najmene;j
1 000 m?. Okrem tovarov dennej spotreby ponuka aj iné sluzby, vyrobky vlastnych
znaciek ale aj sortiment priemyselného tovaru.

Obrazok 2 - Logo TEMPO Supermarket

«p Tempo

Zdroj: vyro¢na sprava COOP Jednota Slovensko, s. d. za rok 2022

COOP Jednota SUPERMARKET je format predajne, ktory pontika pohodIné nakupy
zakaznikom vSetkych vekovych kategorii. Predajné plocha supermarketov je priblizne
od 200 m? do 1000 m?. Format supermarket je u zakaznikov vel'mi obl'ibeny
a kazdoroCne sa otvara najviac novych predajni tohto typu po celom Slovensku.

Obrazok 3 - Logo SUPERMARKET

TEONETA I

Zdroj: vyro¢na sprava COOP Jednota Slovensko, s. d. za rok 2022

COOP Jednota POTRAVINY je najmensi format predajne, ktory sa nachadza najmi
na vidieku a v menS§ich mestach. V roku 2022 pod retazec POTRAVINY patrilo azZ
1361 predajni a bol najrozsirenejSim a najdostupnejSim formatom predajni v systéme

COOP Jednota na Slovensku.

Obrazok 4 - Logo POTRAVINY

-l POTRAVINY

Zdroj: vyro¢na sprava COOP Jednota Slovensko, s. d. za rok 2022
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COOP Jednota Nové Zamky, s. d. Specifikuje svoje formaty predajni presnejsie

vzhl'adom na velkost’ predajne a pre to vo vyrocnej sprave uvadzaju aj predajne typu:

Predajna MIX I a MIX II (rozloha od 100 m? do 230 m?) s celkovym poctom 16
predajni;

- Jednota I a Jednota II (rozloha od 50 m? do 150 m?) s celkovym poctom 33 predajni;
- Supermarket I (rozloha od 300 m? do 1000 m?) s celkovym poctom 9 predajni;

- Supermarket II a 111 (rozloha od 200 do 400 m?) s celkovym poctom 46 predajni;

- Tempo (rozloha nad 1000 m?) s celkovym poctom 5 predajni;

- Predajna Textil, ktord sa nachadza v Obchodnom dome v Novych Zamkoch.

4.1.3 Financné ukazovatele spotrebného druzstva COOP Jednota Nove
Zamky
Od zaciatku svojho posobenia druzstvo zaznamenalo rychly rast a znacny pokrok. V
roku 2022, podl'a portdlu Finstat druzstvo dosiahlo celkové trzby vo vyske priblizne 140
miliénov a zisk takmer 4 miliony eur. Celkové aktiva druZstva sii ocenené na viac ako 58
miliénov, z ¢oho vlastny kapitdl predstavuje priblizne 35,8 miliona eur. Finan¢né
ukazovatele za posledné tri roky — rok 2020, 2021 a 2022 sme zhrnuli v tabul'ke 6. Tieto
finan¢né ukazovatele ukazuju, Ze druzZstvo je stabilnou a rastiicou spolo€nostou, ktora ma

stale potencial v novozamockom regione.

Tabulka 6 - Vyvoj trzieb a zisku COOP Jednota Nové Zamky, s. d.

ZISK COOP Jednota Nové Zamky, s. d.

Rok 2020 Rok 2021 Rok 2022

2128 224 € 2585758 € 3984 088 €

TRZBY COOP Jednota Nové Zamky, s. d.

Rok 2020 Rok 2021 Rok 2022

119 075 211 € 125785992 € 140 505 510 €

Zdroj: Vyro¢na sprava spotrebného druzstva za rok 2022
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4.1.4 Organizacnd Struktura spotrebného druzstva COOP Jednota Nové
Zamky
Spotrebné druzstvo COOP Jednota Nové Zamky ma jeden utvar predsedu druzstva

a Styri d’alSie useky, ktoré pod neho patria. Celil organizacnu Struktiru uvadzame na obrazku
S:

Obrazok 5 - Organizacna Struktura COOP Jednota Nové Zamky, s. d.

PREDSEDA
DRUZSTVA
\
[ | | | ]
USEK USEK OBCHODU A UTVAR PREDSEDU USEK FINANCII A
PERSONALISTIKY 5 I . .
A MIEZD MARKETINGU DRUZSTVA USEK PREVADZKY UEGTOVNICTVA

Zdroj: vlastné spracovanie z internych materialov

Do vsetkych tsekov aj jediného utvaru spadaju d’alSie oddelenia, ktora sa

nachadzaja v ustredi COOP Jednoty v Novych Zamkoch a ¢lenia sa nasledovne:

- pod Gtvar predsedu druzstva patri aj: podatel'ia, archiv a referait BOZP a PO;

- pod usek personalistiky a miezd patri: oddelenie vernostnych programov, mzdova
uctaren, personalne oddelenie a dudlne vzdelavanie - pracovisko praktického
vyucovania;

- pod usek obchodu a marketingu patri: oddelenie riadenia zasob, cenové oddelenie,
oddelenie reklamy a propagacie;

- pod usek prevadzky patri: oddelenie prevadzky predajni, oddelenie lahodkarske;j
vyroby, manazéri prevadzkovych jednotiek, oddelenie dopravy/skladov/udrzby;

- pod usek financii a uctovnictva spada: oddelenie IT, oddelenie financii a planovania,

oddelenie inventarizacie a oddelenie ucétovnictva a fakturacie.

4.2 Hodnotenie zamestnancov v COOP Jednote Nové Zamky, s. d.

Na zistenie aktualneho systému hodnotenia zamestnancov sme realizovali niekol’ko
osobnych stretnuti s ndmestnickou pre personalistiku a mzdy, pani Ing. Ivetou
Goldschmidtovou. Osobné stretnutia prebiehali od augusta 2023 do februara 2024 v Gstredi

spotrebného druzstva, na Hlavnom namesti 6 v Novych Zamkoch. Pre pani ndmestnicku sme
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mali pripravenych niekol’ko otdzok, ktoré nam pomohli zistit', ako v spotrebnom druZzstve
funguje celkovy systém hodnotenia, ako je systém hodnotenia prepojeny so systémom
odmenovania a aké su hlavné nedostatky v aktudlnom procese hodnotenia zamestnancov.

Thto Cast’ prace sme analyzovali a vyhodnotili na zaklade rozhovorov, internych materialov

a vysledky na konci podkapitoly odpovedaju na prva stanovenu vyskumnu otazku.

Hodnotenie zamestnancov v COOP Jednote Nové ZamKky, s. d.

Druzstvo hodnotenie svojich zamestnancov berie ako dolezity strategicky nastroj pre
dobré riadenie celkového chodu a systému hodnotenia priklad4 vel’ku pozornost. Vyznam

hodnotenia zamestnancov plni pre druzstvo viacero tloh, napriklad:

e nastavenie spravodlivého odmenovania;

e vytvorenie informac¢ného kandla o cieloch jednotlivych oddeleni, usekov aj
celkového druzstva;

e pravidelnd a bezprostrednd komunikécia nadriadeného s podriadenym;

¢ hodnotenie nielen cielov zamestnanca ale aj jeho vykonnost’;

e prilezitosti na vzdeldvanie a rozvoj pracovnej kariéry;

e prostriedok samomotivacie a motivacie.

V spotrebnom druZzstve kladi vel'ky doraz na spokojnost’ svojich zamestnancov a
prave v tejto oblasti st pre nich dolezité aj vysledky z hodnotenia zamestnancov. V systéme
hodnotenia sa spotrebné druZzstvo zameriava predovSetkym na merate'né ukazovatele,
angazovanost’ svojich zamestnancov a pracovnu disciplinu. Medzi meratel'né ukazovatele
zarad’'uju dochadzku zamestnanca, ale aj jeho chybovost’ pri praci. Po€as celého procesu
(pred, pocas a po hodnoteni) mézu zamestnanci aktivne komunikovat’ so svojim
hodnotitel'om, prinaSat’ mu svoje postrehy alebo aj zlepSenia. Takato obojstranna pravidelna

komunikdcia zabezpecuje eliminovanie prekdzok alebo nedorozumeni v procese hodnotenia.

V spotrebnom druzstve nemaju jednotny systém hodnotenia pre vsetkych
zamestnancov. Napriklad pri pracovnych pozicidch ako st skladnik alebo predavac sa
zvykne vykondvat’ viacero neformalnych rozhovorov pocas roka. Novinkou v spotrebnom
druzstve sa nedavno stalo aj hodnotenie typu, ze podriadeni hodnotili svojho nadriadeného.
Systém spocival v tom, aby zistili, ¢i niektori nadriadeni nepotrebuju zlepsit komunikéciu,
pripadne pracu s pocitacom alebo svoje schopnosti a zru¢nosti. Na zaklade vysledkov sa

odporucilo vybranym zamestnancov moznost’ vzdelavania — rozvoja.
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4.2.1 Hodnotitel a kriteria hodnotenia zamestnancov
Hodnotitel v COOP Jednote Nové Zamky, s. d.

Ako aj pri inych spoloc¢nostiach, aj v tomto spotrebnom druZstve je hodnotitel'om
vzdy priamy nadriadeny - pripadne namestnik alebo veduci oddelenia. Nakol'ko spotrebné
druzstvo v Novych Zamkoch nema Siroké useky a itvary, hodnotenie si va¢Sinou vykonavaju
vlastnymi kapacitami, avSak v minulosti uz spolupracovali s ,,Development centrom*. Ako
uviedla pani namestnicka, na tito externi pomoc sa obratili z dovodu preskiimania
potencidlu jednotlivych zamestnancov a v pripade potreby nastavenia ich dalSieho
vzdelavania alebo $kolenia. ,,Development centrum* sa skladalo z timu odbornikov a
psychologov, ktori vykonali so zamestnancami komplexné hodnotenie réznorodymi
otazkami, na zaklade ktorych sa pre kazdého zamestnanca individudlne vypracovala

zavereCna sprava.

Kritéria hodnotenia zamestnancov v COOP Jednote Nové ZamKky, s. d.

Pri hodnoteni zamestnancov sa hodnotitelia musia zameriavat’ na viacero kritérii,

avsak medzi najdolezitejsSie zarad’uju:
1. pracovny vykon;
2. dochéadzka jednotlivych zamestnancov;

3. angazovanost zamestnancov.

Pri posudzovani pracovného vykonu hodnotitelov zaujima viacero aspektov. Pre
relevantné vysledky je pre druzstvo dolezita kvalita vykonanej prace a produktivita
zamestnanca. Pri vySSich pracovnych pozicidch sa do tuvahy berie aj spolupraca a

komunikacia s podriadenymi a spolupracovnikmi.

Pri posudzovani dochéddzky zamestnancov sa hodnoti pravidelnd dochadzka, pocet
absencii, ale aj flexibilita zamestnancov v pripade, ze si to situdcia vyzaduje a su ochotni

pracovat’ aj mimo ich vopred stanoveného pracovného ¢asu (napriklad nadcasy).

Pri posudzovani angaZzovanosti zamestnancov sa hodnoti ich motivécia pracovat’ na

svojom osobnostnom rozvoji, zaujem o zapdjanie sa do spolo¢nych projektov, zaujem
0 vzdelavanie arozvoj danej oblasti pracovného posobenia, zavadzanie inovdcii
a technickych noviniek prospievajucich zlepSovaniu firemnych procesov, atym k rastu

produktivity prace, rentability veduce k ziskovosti firmy.
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4.2.2 Metody hodnotenia a intervaly hodnotenia zamestnancov

Metody hodnotenia zamestnancov v COOP Jednote Nové ZamKy, s. d.

Zauzivanou a dlhoro¢ne vyuzivanou metddou v spotrebnom druzstve je metoda
zalozend na hodnoteni pomocou hodnotiacich stupnic, kde hodnotitelia vyuzivaju
hodnotiace skaly od hodnoty jeden po hodnotu pit’, pripadne aj od hodnoty jeden po hodnotu
Sest’. Tato metoda sa v druzstve osvedCila najmd z dovodu, ze ide o jednoduchy spdsob
hodnotenia zamestnancov, kde vedia vel'mi rychlo a efektivne vyvodit’ zaver z hodnotenia.
Medzi d’al$ie vyhody vyuZivania tejto metddy pani namestnicka zaradila aj zrozumiteI'nost’,
objektivnost’ aistt formu motivacie, pretoze zamestnanci moézu z vysledkov tychto
grafickych stupnic pocitit’ aj motivovanie k budicemu vykonu a sebarozvoja v spotrebnom

druzstve.

Intervaly hodnotenia zamestnancov v COOP Jednote Nové Zamky, s. d.

Hodnotenie zamestnancov druzstvo vykondva prevazne raz za rok formou tzv.
vyro¢ného hodnotenia, vynimoc¢ne uskutocnuju aj mimoriadne hodnotenie, v pripade, Ze sa
bude jednotlivému zamestnancovi upravovat’ mzda alebo bude zmenena motivacia daného
zamestnanca. Vyrocnému hodnoteniu vzdy predchadza dokladna priprava hodnotitel’ov,
poskytnutie a odpovedanie im na vSetky otdzky a kazdé¢ takéto hodnotenie je ukoncené

hodnotiacim rozhovorom s jednotlivym zamestnancom.

V spotrebnom druzstve rozliSuji dva typy hodnoteni, a to na zdklade dvoch skupin

zamestnancov:

e pri pravidelnom hodnoteni technicko-hospodarskych zamestnancov sa hodnotenie

vykonava raz za rok;

o prihodnoteni veducich oddeleni alebo veducich referentov sa spravidla hodnotenie

realizuje na polro¢nej baze.

Vysledkom pravidelného hodnotenia je pre druzstvo stanovenie ciel'ov pre kazdého
hodnotené¢ho zamestnanca. V spotrebnom druzstve zatial neuvaZovali o tom, Ze by
hodnotenie realizovali aj viackrat do roka, najmi z Casovej narocnosti takéhoto typu

hodnotenia.
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4.2.3 Stanovenie cielov pred hodnotenim a postup hodnotenia
zamestnancoy

Stanovenie ciel’ov pred hodnotenim zamestnancov

Druzstvo dba na urcité kroky, ktoré sa musia pri stanoveni ciel'ov dodrziavat’:

1. ciele sa vzdy stanovujui v priamej diskusii s hodnotenym zamestnancom -—
zamestnanec si méze navrhnut’ ciele aj sam, no v niektorych pripadoch moéze ciele
navrhnut’ aj hodnotitel' (hodnotitel’ je v tejto faze zodpovedny, aby boli vSetky
navrhnuté rieSenia v sulade so strategickymi ciel'mi daného useku alebo oddelenia
ale aj v stlade s celkovymi ciel'mi druzstva);

2. ciele musia byt jednoznacne formulované — hodnoteny zamestnanec musi vediet’,
aky vykon sa od neho o¢akava a hodnotitel musi pochopit’, na zaklade akého ramca
moze hodnotit’ vykony zamestnanca;

3. ciele musia byt presne definované a kontrolovatel'né — aby fungoval princip, Ze to,
¢o sa neda zmerat’ sa ned4 nasledne skontrolovat’ (dobre nastavené ciele pomahaju,
aby bol celkovy proces hodnotenia objektivny a spravodlivy pre vsetkych
zucCastnenych);

4. ciele musia byt vzdy realistické — aby bolo zabezpe€ené, Ze kazdy stanoveny ciel’ sa
da dosiahnut’;

5. ciele by mali byt nastavené tak, aby boli zlozitejSie ako beznd praca — na
zamestnancov posobi motivujuco, ak maji nastavené urcit¢ vyzvy, ktoré mozu
dosiahnut’;

6. ciele by mali byt aj akceptovatelné, zelateIné a odraZajiice zaujem daného

hodnoteného zamestnanca.

Postup procesu hodnotenia zamestnancov

Vsetci hodnotitelia sa musia drzat' vopred stanoveného postupu pred kazdym
pravidelnym hodnotenim. Postup, ako prebicha hodnotenie zamestnancov v spotrebnom

druzstve je nasledovny:

I. vyplhanie dotaznikov — ktoré su doruéené zamestnancom este pred hodnotenim;

II. hodnotitel’ vykonava analyzu prace z predchadzajiceho obdobia a zvazuje nasledujtice
ciele;

II1. hodnotitel’ stanovi termin procesu hodnotenia a oboznami vsetkych zamestnancov;

IV. zamestnanci pred hodnotenim odovzdaji hodnotitel'ovi vyplneny dotaznik;
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V. po ukonceni hodnotenia hodnotitel' spracuje vysledky zhodnotiaceho dotazniku
aodovzd4d ich na prislusné personalne oddelenie, kde pre zamestnanca bude

vypracovany plan osobného rozvoja.

4.2.4 Dotaznik pred procesom hodnotenia
Ako sme spominali vyssie, pred procesom hodnotenia kazdy zamestnanec obdrzi
kratky dotaznik, ktory obsahuje Styri otadzky. Tieto odpovede su dolezité, nakolko podklady
z dotazniku st nasledné vyuzité pri kone¢nom hodnotiacom rozhovore. Néhl'ad dotazniku

sme prilozili na obrazku 6:

Obrazok 6 -Aktualny dotaznik pre zamestnanca pred hodnotenim

Dotaznik

Zindame Vs o dosledné vyplnenie jednotlivych dotazov, pretoZe uvedeny dotaznik bude shizit

ako podklad pre hodnotiace rozhovory.

Navrhnite formu Vase] d'aliej odbornej pripravy, ktord by Vam pomohla uvedené ciele Fahgie splnit:

détum [ Vyplneny dotaznik odovzdajte prisluinému hodnetitel'ovi/ podpis

Zdroj: interny material spotrebného druzstva
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Tieto otazky s postavené tak, aby zamestnanec vyjadril svoje buduce plany/ciele a
aby svojmu nadriadenému poskytol spitni vdzbu na zaklade ktorej sa mozu realizovat’

kroky, aby sa pracovny vykon zamestnanca este zlepsil.

4.2.5 Aktualny hodnotiaci dotaznik pre hodnotitelov

Hodnotiaci dotaznik sa za¢ina osobnymi idajmi typu:

e meno zamestnanca,
e Utvar/usek;
e pracovnd pozicia a dditum nastupu;

e meno nadriadeného.

V tomto type hodnotiaceho dotaznika sa vyuziva metéda hodnotenia podla

hodnotiacej skaly od hodnoty jeden po hodnotu pat’.

Obrazok 7 - Kritérid hodnotenia zamestnancov v COOP Jednote Nové Zamky, s. d.

Kritéria hodnotenia:

1 - vysoko prekraduje stanovené poZiadavky
2 - prekracuje stanovené

poziadavky

3- spiﬁa stanovené
poziadavky

4 - v niektorych oblastiach nesplfia stanovené
poziadavky

5 - nesplia poziadavky vo viacerych oblastiach

Zdroj: interné materialy spotrebného druZstva

Pri kazdej z troch hodnotiacich oblasti maji hodnotitelia k dispozicii tabulku s

hodnotami od jeden po pét’, kde zamestnancovi pridel'uju zndmky.

Obrazok 8 - Vzor hodnotiacej tabulky v hodnotiacom formulari

Zdroj: interné materialy spotrebného druzstva
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Néhl'ad celého aktualneho hodnotiaceho dotaznika je k dispozicii v Prilohe A. V
poslednych rokoch sa v spotrebnom druzstve vyuziva hodnotiaci dotaznik, ktory sa sklada z

troch hlavnych oblasti hodnotenia:
1. Vysledky préace.
2. Pristup k praci.
3. Orientacia na rozvoj.

Prva hodnotiaca oblast’ - Vysledky prace — kde sa hodnotia nasledujtice aspekty:

presnost’ a uplnost’;

e plnenie vsetkych zverenych tloh;
o efektivita konania pri praci;

e orientacia na vysledky;

e rozvoj oddelenia (v pripade hodnotenia veducich oddeleni)

vplyv na stratégiu druZstva
Druhé hodnotiaca oblast’ - Pristup k praci — kde sa hodnotia nasledujiice aspekty:
e pracovné nasadenie;
e motivacia;
e vztah k zverenym tloham;
e tvorivost’ pri praci,
e schopnost’ motivovat’ podriadenych.
Tretia hodnotiaca oblast’ - Orientacia na rozvoj — kde sa hodnotia nasledujtce aspekty:
e rozsah odbornych vedomosti a zrucnosti;
e ochota a schopnost’ ziskavat’ nové vedomosti;
e ochota a schopnost’ uplatiiovat’ nové vedomosti;

e ochota a schopnost’ odovzdavat’ ziskané vedomosti.
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Po kazdom bodovom hodnoteni hodnotitel’ vypiiia priemer ziskanych bodov a aj

komentare, ktoré slovne opisuji vysledok. Druha cast’ tohto hodnotiaceho dotaznika

obsahuje Styri dopliiujuce oblasti k hodnoteniu zamestnanca, ktoré st vo forme otvorenych

otazok:

1.

vyjadrenie nadriadeného, ktory ma moznost’ vpisat’ vSetky svoje myslienky a dotazy
na hodnoteného zamestnanca;

stanovenie uloh na d’alSie obdobie;

navrh na d’al$i rozvoj zamestnanca;

vyjadrenie zamestnanca.

Hodnotiaci dotaznik sa kon¢i vyplnenim datumu hodnotenia a podpisom oboch

zainteresovanych osob - zamestnanca aj hodnotitel'a (nadriadeného).

4.2.6 Hodnotiaci rozhovor v COOP Jednote Nové Zamky, s. d.

Pri hodnotiacom rozhovore zamestnanec obdrzi od svojho hodnotitel'a zaverecnu

spravu - plan rozvoja, a hodnotitel mu poskytuje celkovy obraz toho, aké vysledky

zamestnanec dosiahol. Hodnotiace rozhovory sa vzdy realizuja v tstredi COOP Jednoty

Nové Zamky. Ak sa po vykonani hodnotenia zamestnanca ukazu nedostatky, teda aj zlé

kone¢né hodnotenie, spotrebné druzstvo ma vopred vypracované kroky, podla ktorych

postupuju a pani namestni¢ka nam ich identifikovala nasledovne:

prvou moznostou je dodato¢ny osobny rozhovor, kde sa so zamestnancom
nadriadeny hodnotitel’ porozprava a zistuje mozné pri¢iny neuspechu, snazi sa

zamestnanca motivovat’ do d’alSieho obdobia;

v pripade, ak sa identifikuji nedostatky, nastava priradenie osobného mentora alebo
kolegu, ktory bude zamestnancovi ndpomocny pri jeho vykone prace, ukaze mu

spravny postup a odpovedd mu na jeho otazky;

d’alSou moZznostou je poskytnutie vzdelavania, ktoré by mohlo zamestnancovi
pomdct’ prekondvat’ prekazky pri vykone prace a zlepSilo doterajSie schopnosti

a skusenosti;

v pripade, ak ide o opakované niZSie alebo nedostatocné hodnotenie zamestnanca, z
personalneho hl'adiska v spotrebnom druzstve zvyknua pristupovat’ aj k odobratiu
motivacnej ¢i variabilnej zloZky zo mzdy daného zamestnanca na urcité — vopred

dohodnuté casové obdobie;
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5. poslednym ojedinelym postupom, avSak iba pri fatdlnej chybe zo strany
zamestnanca, sa pristupi po vzajomnej dohode so zamestnancom k jeho preradeniu
na nizsiu pracovnu poziciu. Ak to nie je mozné, z dovodu neexistencie moznosti
preradenia na nizSiu pracovnu poziciu, pretoZze sa zamestnancovi vo vztahu
k vzdelaniu charakterovo nenasla ind vhodna pracovna pozicia, dohodne sa na
skonceni pracovného pomeru. Za posledné roky k takejto situacii v COOP Jednote

Nové Zamky, nedoslo.

Pri vyhodnoteni kvalitativneho prieskumu a zodpovedani na vyskumnu otdzku Eislo
1: Aké su aktudlne pozitiva a nedostatky v procese hodnotenia zamestnancov v COOP

Jednota Nové Zamky, s. d. sme prisli k nasledovnému vysledku:

Prinosy a pozitiva v procese hodnotenia v COOP Jednote Nové Zamky, s. d. su

nasledovné:

Cielom spotrebného druzstva pri kazdom hodnoteni je, aby sa zlepSovala vykonnost’
druzstva prostrednictvom rozvoja svojich zamestnancov. Pre celé spotrebné druzstvo je
dolezité, aby zamestnanci mali zabezpecené adekvatne vzdeldvanie, aby boli motivovani
k dobrym pracovnym vysledkom a aby sa na pracovisku citili dobre a nebali sa vyslovit’ aj

svoje nazory, ktoré by pomohli v zlepsovani celého druzstva.
] ry. yp Y

Nedostatoéné aspekty v procese hodnotenia zamestnancov v.COOP Jednote Nové

Zamky. s. d. sme identifikovali nasledovné skuto¢nosti:

Podl'a odpovedi pani namestnicky si druzstvo uvedomuje, Ze v aktudlne nastavenom
systéme hodnotenia je co zlepSovat. Momentalne je najvacSou prekazkou ¢asova narocnost’
nastavené¢ho hodnotenia. Hodnotiaci vnimaju, Ze momentalny sposob je prili§ narocny od
pripravy aZ po vyhodnotenie. Viacero hodnotitel'ov vyuZiva moznost' tzv. ,,ad hoc*
hodnotenia, teda nepldnovaného hodnotenia, ktoré sa vykonava, ak to situdcia vyzaduje.
Stava sa tak najmai pri staznostiach spolupracovnikov, kde sa nadriadeny osobne stretne so
zamestnancom a nasleduje rozhovor, ktory sa berie ako hodnotenie. Hodnotitelom sa
osvedcil aj sposob hodnotenia tzv. minutovym manazérom. Ide o rychly a efektivny sposob,
akym sa d4 riadit’ alebo zmenit’ vykon u zamestnancov. Pri celkovom zhrnuti, momentéalne
si nadriadeny radSej naplanuju viacero kratkych stretnuti so zamestnancami, kde vedia prijat

okamzité rozhodnutia, ako jedno vel'ké, ¢asovo narocné, rocné hodnotenie.
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4.2.7 Systéem na riadenie ludskych zdrojov v COOP Jednote Nové Zamky,
s. d.

Spotrebné druzstvo zatial' nikdy nevyuzilo softvér alebo online aplikacie, ktoré
poskytuju komplexné sluzby v oblasti hodnotenia zamestnancov, a pre to sme zist'ovali, ¢i v
spotrebnom druzstve vyuzivaju nejaki formu softvéru. Pani ndmestni¢ka uviedla, ze dlhé
roky st verni syst¢tmu HUMAN od spolo¢nosti HOUR, ktory im celkové procesy oblasti

personalistiky a riadeni 'udskych zdrojov zna¢ne zjednodusil.

Blizsie informacie o tomto systéme sme Cerpali z oficidlnej stranky spolocnosti.
Systtm HUMAN je komplexny HR (Pudské zdroje) informacny systém, ktory dokéaze
zastreSovat’ vSetky Casti persondlnej agendy spolo¢nosti — od procesov personalistiky,
riadenia l'udskych zdrojov az po evidenciu dochadzky. Spolo¢nost’ medzi hlavné vyhody

systému zarad’uje najma:

e modularitu — systém poskytuje viacero modulov, ktoré sa daju kombinovat’ pre aktudlne

potreby zakaznika;

e prehladnost’ — udaje sa zobrazuju v Casovej postupnosti, zdkaznik ma k dispozicii

prehl’ady o svojich zamestnancoch (ich mzdy, Skolenia, zaradenie v spolo¢nosti);
o flexibilita — moZnost’ vytvarania individualnych tprav v systéme;
« aktualnost — je zabezpecéend pravidelna aktualizacia systému podl'a platnej legislativy.%®

Obrazok 9 - Logo informacného HR systéemu HUMAN

Zdroj: HOUR. Hodnotenie. Dostupné na: https://www.hour.sk/human/hodnotenie

Systém poskytuje pre svojich zdkaznikov aj r6zne moduly, ktorymi si dokdzu rozsirit’

moznosti poskytované informacnym systémom. Konkrétne st to moduly na: persondlne

8 HOUR. Informaény systtm HUMAN. [online]. 2024, [cit. 2024.02.04]. Dostupné na:
https://www.hour.sk/human
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udaje, ziskavanie zamestnancov, komunikéciu, vnatropodnikovi mobilitu, spracovanie

miezd a rozne iné.

4.2.8 System odmenovania v COOP Jednote Nové Zamky, s. d.

Okrajovo sme sa venovali aj systému odmenovania v spotrebnom druzstve, nakol’ko
nas zaujimalo, ¢i je systém odmenovania prepojeny aj so systémom hodnotenia
zamestnancov. Pani ndmestnicka nam uviedla, ze systém odmenovania zamestnancov maji
nastaveny podl’a platnej kolektivnej zmluvy a benefity mozu zamestnanci Cerpat’ celorocne.
Tu je dolezité poznamenat’, Ze nie vSetky vysledky hodnotenia maji priame prepojenie so
systémom odmenovania. V spotrebnom druzstve to maju rozdelené na dve samostatné
kategorie — dobré vysledky z hodnotenia a zl¢é vysledky z hodnotenia. Ak zamestnanec
dosahoval dlhodobo vyborné pracovné vysledky, spdsob jeho odmenenia moze byt aj vo
forme zvySenia jeho mzdy, moznost dodatocného vzdelavania (MBA) alebo moZnosti
kariérneho rastu. AvSak, ak by zamestnanec dosiahol v hodnoteni nedostatoéné az zlé
vysledky hodnotenia, nikdy mu neuberaju z poskytovanych benefitov — ako napriklad
prispevok na dovolenku a podobne. V takomto pripade sa danému zamestnancovi pontkne
moznost’ vzdeldvania alebo osobného rozvoja Sitého na mieru. Pravidelné odmeniovanie po

procese hodnotenia vSak v spotrebnom druzstve momentalne zavedené nie je.

4.3 Vysledky z kvantitativheho prieskumu

Dotaznik pre zamestnancov spotrebného druzstva COOP Jednota Nové Zamky sa
skladal zo $estnastich otazok, kde zamestnanci vyplali patnast uzatvorenych otazok a jednu
otvorenu otazku. Dotaznik bol rozdeleny celkovo do Styroch hlavnych sekcii. Prvé sekcia
obsahovala otazku, ¢i zamestnanec absolvoval hodnotenie pracovného vykonu, druha sekcia
sa venovala priamo procesu hodnotenia v druzstve z pohl'adu spokojnosti zamestnancov,
tretia sekcia obsahovala otdzky ohl'adom systému odmenovania a poslednd zaznamenavala
demografické idaje zamestnancov. Ak zamestnanec pracovné hodnotenie do doby vyplhania
neabsolvoval, dotaznik ho automaticky presmeroval do sekcie systému odmenovania.
Dotaznik vyplnilo 14 zamestnancov a zber tychto dat sa uskutocnil v januéri 2024 online
formou prostrednictvom Google Formuldru, ktory bol rozposlany na e-mailové adresy
zamestnancov. Dotaznik bol celkovo rozposlany 20 zamestnancom a cieleny bol iba na
administrativnych zamestnancov, veducich a referentov spotrebného druZstva. Navratnost’
dotaznika teda predstavuje 70 percent. Celé znenie dotaznika je k dispozicii k nahliadnutiu

v Prilohe E.
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4.3.1 Prva sekcia dotazniku

Prva otazka dotazniku

Zaciatok tohto dotaznika sa sustredil na hlavnu otazku — ¢i zamestnanec absolvoval
pracovné hodnotenie v spotrebnom druzstve. Podl'a vysledkov v dotazniku konstatujeme, ze
hodnotenie pracovného vykonu absolvovalo desat’ zamestnancov a do doby uzatvorenia

zberu dat hodnotenie neabsolvovali Styria zamestnanci.

4.3.2 Druha sekcia dotazniku — Systém hodnotenia zamestnancov
Do druhej sekcie sa dostali iba ti zamestnanci, ktori oznacili, ze uz absolvovali nejaku
formu hodnotenia v druzstve. Od druhej otazky v dotazniku sme sa zameriavali priamo na
aktudlny systém hodnotenia zamestnancov, aby sme zistili osobné ndzory zamestnancov na
efektivitu systému, pripadne ich vyhrady alebo nedostatky, ktoré v celkovom hodnoteni
vnimaju. Do tejto sekcie nam odpovede zaznamenalo desat’ zamestnancov a celkovo ndm

odpovedali na desat’ otazok.

Druha otazka dotazniku

Druhé otazka v dotazniku zistovala mieru spokojnosti zamestnancov s aktudlne
nastavenym systémom hodnotenia. Zamestnanci na tito otazku odpovedali pomocou Skaly
od hodnoty jeden po hodnotu pét, kde hodnota jeden znamenala nespokojnost’ a hodnota pat’

spokojnost’ so systémom.

Graf 1 - Miera spokojnosti s aktualnym systémom hodnotenia

Na skale od 1 do 5 prosim oznacte, ako ste spokojny/a s
aktudlne nastavenym systémom hodnotenia:

Pocet zamestnancov
w

3
2
2
1
0 0
0
Hodnota 1 (nie Hodnota 2 Hodnota 3 Hodnota4  Hodnota 5 (som
som spokojny/a) » spokojny/a)

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a vysledkov z dotaznika
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Ako vidime z grafu 1, zamestnanci odpovedali rozli¢ne: Ziadny zo zamestnancov
neoznacil hodnotu jeden ani hodnotu dva, najviac zamestnancov — konkrétne pat’ oznacilo
hodnotu tri, traja zamestnanci oznacili hodnotu Styri a dvaja zamestnanci oznacili hodnotu
pat’ a to znamena, Ze tito zamestnanci su spokojni so systémom a zrejme nevnimaju ziadne

nedostatky.

Tretia otazka dotazniku

V tretej otazke sme zistovali, akym sposobom prebieha hodnotenie zamestnancov
v druzstve. Zamestnanci mali na vyber zdvoch moznosti — formalne hodnotenie

a neformalne hodnotenie, v pripade potreby mohli dopisat’ aj vlastni odpoved’.

Graf 2 - Spoésob hodnotenia v COOP Jednota Nové Zamky, s. d.

Akym spdsobom prebieha hodnotenie vo VaSom druzstve?

Hodnotenie po adaptacnej 2
(skasobnej) dobe

Formalne hodnotenie 3

0 1 2 3 4 5 6
Pocet zamestnancov

Zdroj: vlastné spracovanie podla vysledkov z dotaznika

Odpoved formalne hodnotenie, teda hodnotenie, pri ktorom je vopred urc¢ené Casové
obdobie a kon¢i sa hodnotiacim rozhovorom oznacili traja zamestnanci. Naopak neformalne
hodnotenie, ktoré sa da charakterizovat’ ako priebezné hodnotenie, ktoré prebieha formou
roznych rozhovorov s nadriadenymi oznacili piati zamestnanci. Dvaja zamestnanci nam
vpisali aj vlastné odpovede: jeden zamestnanec absolvoval hodnotenie iba po adaptacnej
(skusobnej) dobe a druhy zamestnanec uviedol, Ze hodnotenie taktiez prebehlo po skiSobnej

dobe, avsak na konci hodnotenia sa konal rozhovor, v ktorom sa zhodnotilo zaucenie
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zamestnanca a dohodol d’al§i postup (prediZenie zmluvy/skonéenie pracovného pomeru

alebo priznanie prémii).

Stvrtd otdzka dotazniku

Dal3ou otdzkou sme zistovali skuto¢nost’, &i zamestnanci vedia, podl’a akych kritérii
st hodnoteni. Zamestnanci si mohli vybrat' jednu alebo viac z pontkanych siedmych

moznosti alebo dopisat’ aj vlastné odpovede.

Graf 3 - Kritéria hodnotenia zamestnancov

Oznacte prosim, na zaklade akych kritérii si myslite, Ze ste

hodnoteny/a:
plnenie zverenych uloh
presnost’ a plnost’ pri praci/ 8
efektivnost’ konania pri praci
pracovné nasadenie 7
motivacia a schopnost’ 4

motivovat’/

Zdroj: vlastné spracovanie podla vysledkov z dotaznika

Z vysledkov na grafe 3 vidime, Ze najviac zamestnancov oznacovalo moZnost
plnenie zverenych Uloh, presnost’ aUplnost’ pri praci, efektivnost’ konania pri praci a
pracovné nasadenie. Zhodne po Styri odpovede si vybrali zamestnanci aj moznost’ motivaciu
avplyv na rozvoj oddelenia/druzstva. Tieto vysledky ukazuju, Ze zamestnanci su

oboznameni, na zdklade akych kritérii sa hodnotenie v spotrebnom druzstve vykonéva.

Piata otazka dotazniku

Tuto otazku sme mierili na stav informovanosti, oh'adom hlavného ciel'a hodnotenia.
Zamestnancov sme sa pytali, ¢i si vzdy informovani o hlavnych ciel'och ich pracovného
hodnotenia. Zamestnanci mali moznost’ vyberat' si z moznosti: dno, nie alebo neviem

odpovedat.

77



Graf 4 - Informovanost zamestnancov o cieloch hodnotenia

Ste vZzdy vopred informovany/4, aky je hlavny ciel’
hodnotenia?

= neviem
odpovedat’

nie

Zdroj: vlastné spracovanie podla vysledkov z dotaznika

MozZnost’ dno oznacili iba dvaja zamestnanci, moZnost’ nie oznacili traja zamestnanci
a moznost’ neviem odpovedat oznacilo az pat’ zamestnancov. Tieto vysledky pre spotrebné
druzstvo nie si vel'mi pozitivne, nakol’ko zamestnanci by mali byt vzdy vopred informovani,

¢o je cielom hodnotenia ich pracovného vykonu.

Siesta otazka dotazniku

Tato otazka bola otvorend a nepovinna pre zamestnancov. Aj napriek tomu, Ze
odpoved’ zamestnanec nemusel dopisat’, tito otazku vyplnilo sedem zamestnancov. V otazke
sme zistovali, aké pozitiva alebo dobré stranky zamestnanci vnimaju pri aktualne
nastavenom systéme hodnotenia, pripadne, ¢i maju pocit, Ze je v systéme potrebné nieco

zmenit’ alebo zlepsit'. Zhrnutie odpovedi od zamestnancov uvadzame niZSie:

e zamestnanec ma pocit, ze je potrebné systém zjednodusit’;

e ako pozitiva zamestnanec vnima kazdoro¢ni upravu mzdy avSak podl'a neho, by sa
mohol systém upravit’ v tom, Ze sa nebude hodnotit’ iba podl'a pracovnej funkcie ale aj
podrla obtiaznosti vykonanej prace;

e zamestnanec je spokojny, avsak je otvoreny aj moznym zmendm v tejto oblasti;

e ako pozitivum zamestnanec vnima nasledné konkrétne vzdeldvanie zamestnancov;

e zamestnanec ma pocit, ze je potrebné zmenit cely systém hodnotenia.
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Siedma otdzka dotazniku

V tejto otazke sme sa zamerali na zistovanie miery suhlasu s réznymi situaciami,
vyrokmi a chybami, ktoré sa v praxi stdvaji pocas hodnotenia zamestnancov. Pri tejto otazke
zamestnanci v kazdom riadku museli oznacit’ jednu z ponikanych moznosti: uplne suhlasim,
skor suhlasim, ani nesuhlasim ani suhlasim, skor nesuhlasim alebo vobec nesuhlasim. Nizsie

uvadzame vysledky jednotlivych vyrokov/chyb:

Graf'5 - Miera suhlasu zamestnancov s vyrokmi

Uved’te prosim, mieru suhlasu s nizsie

7 ———— —
uvedenymi vyrokmi:
% 6
x :
= 5 5
(E 4
= 4 4 4
;:] 3
e 3 3 3 3
IS 2
3 2 2 2 2
&~
0 0 01o 00 00 10
0
neutralnost’ poskytovanie informacie o vhodné nastroje, objektivnost’ -
hodnotitel’a spétnej vizby pracovnom relevantné nevyberanie
vykone vysledky "favoritov"
uplne suhlasim skor sthlasim ani nesuhlasim ani sthlasim
skor nestuhlasim rozhodne nesthlasim

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a vysledkov z dotaznika

e Moznost hodnotitel je vzdy neutrdlny = 80 percent zamestnancov si mysli, Ze hodnotitel
je pri hodnoteni neutralny — neovplyviiuju ho Ziadne interné faktory a je riadne pouceny
o spravodlivom postupe hodnotenia, iba dvaja zamestnanci oznacili skér negativnu

moznost’ — skor nesuhlasim.

e Moznost’ hodnotitel’ mi dava moznost spdtnej vizby = 90 percent zamestnancov s tymto

vyrokom suhlasi, ¢o pre spotrebné druzstvo predstavuje vyborny vysledok.

e Moznost myslim si, Ze hodnotitel ma vidy dostatok informdcii o mojom pracovnom
vykone = 20 percent je plne presvedcéenych, Ze hodnotitel ma vSetky potrebné
informaécie, 50 percent sa priklonilo k moZznosti skér ano a 30 percent vyjadrilo neutradlnu

moznost’.
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POCET ZAMESTNANCOV

Moznost’ v procese hodnotenia sa vyuzivaju dobré ndstroje a vysledky su podla mojho
nazoru relevantné = polovica zamestnancov sa nevedela s istotou vyjadrit’ a zvysni

zamestnanci prejavili pozitivny nazor moznostami Uplne suhlasim/skor stthlasim.

Moznost’ hodnotitel’ je objektivny, nedava lepsie hodnotenie svojim "favoritom"
(oblubenym kolegom) = v praxi sa stava, ze hodnotitel ma vytipovanych svojich
oblibenych kolegov, ktorym dava lepSie hodnotenie, najmd v malych a strednych
spolo¢nostiach. Zamestnanci avSak odpovedali pozitivne v prospech svojich
hodnotitelov, pretoze az 70 percent oznacilo, ze sa priklanaju k moznosti objektivnosti
hodnotitela. 20 percent nam nevedelo jednoznaéne odpovedat’ a iba jeden zamestnanec

si mysli jeho hodnotitel nie je objektivny.

Graf 6 - Miera suhlasu so situdciami pri hodnoteni

Uved’te prosim, mieru suhlasu s nizsie

7 , . , .
uvedenymi vyrokmi:
6
6
5
5 5
4
4 4 4
3
3
2
2 2
1
1 1 0 1 0 O 1 0 1 0 O
0
aktivna komunikdcia dostatok odbornych hodnotenie spravnymi poskytnutie motivacie
hodnotitel'a vedomosti hodnotitel’a kritériami do buducna
uplne suhlasim skor sthlasim ani nesthlasim ani stthlasim
skor nestuhlasim rozhodne nestihlasim

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a vysledkov z dotaznika

Moznost’ pri procese hodnotenia je vidy zarucend aktivna komunikdcia zo strany
hodnotitela/nadriadeného = drvivd viacfSina zamestnancov je presvedcenych, ze

komunikacia je v poriadku, ¢o hodnotime ako vel'mi dobry vysledok.

Moznost’ myslim si, Ze hodnotitel’ ma vzdy dostatok odbornych vedomosti a zrucnosti =
tato otdzka mala takmer jednozna¢nu zhodu u zamestnancov — 90 percent odpovedalo

kladne.
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e Moznost myslim si, ze hodnotitel ma hodnoti na zdaklade spravnych kritérii = mala
rozliéné nazory: 40 percent plne s ndzorom sthlasi, 20 percent s nim skor sthlasi, 30

percent sa nevedelo vyjadrit’ a iba jeden zamestnanec skor nesthlasil.

e Moznost pri hodnotiacom rozhovore dostanem od hodnotitela dostatocnu motivaciu do
dalsieho obdobia = vysledky hodnotime pozitivne nakol’ko 90 percent je uplne alebo

Ciastocne presvedcenych, ze s motivovani do d’alSieho obdobia.

Osma otézka dotazniku

Zaujimalo nés, ¢i zamestnanci maji moznost’ vyjadrovat’ svoje ndzory a postrehy
pocas hodnotenia ich pracovného vykonu. V tejto otazke si zamestnanci vyberali z

ponukanych Styroch moznosti: dno, neviem, zatial' som nevyuZil/a tuto moznost a nie.

Tabulka 7 - Moznost vyjadrovania spditnej vizby zamestnancov

Mate moZnost’ vyjadrovat’ svoje nazory a postrehy pocas hodnotenia Vasho
pracovného vykonu?

Moznosti Pocet zamestnancov
ano 8
neviem

1
zatial’ som nevyuzil/a tuto moznost 1
0

nie

Zdroj: vlastné spracovanie podla vysledkov z dotaznika

Tato otazku vyhodnocujeme vel'mi pozitivne, pretoZe poskytovanie spitnej vizby
pri hodnoteni je vel'mi doleZité pre obe zii€astnené strany. AZ osem zamestnancov uviedlo,
7ze moOZze vyjadrovat’ svoje nazory, jeden zamestnanec nevedel odpovedat’ a jeden moZnost’

poskytnat’ spétna védzbu zatial’ nevyuZil.

Deviata otdzka dotazniku

V poslednych rokoch viacero spolo¢nosti - aj na Slovensku, zacalo vyuzivat’ systémy
priebezného alebo CastejSieho (napriklad polro¢ného) hodnotenia. V tejto otazke sme sa
zamestnancov pytali, ¢i by tieZ prijali formu CastejSieho hodnotenia alebo im vyhovuje ich
nastavené vyrocné, teda rocné hodnotenie. Zamestnanci si mohli vyberat’ z ponukanych

troch odpovedi alebo mohli dopisat’ vlastnu odpoved’:

a) moznost vyhovuje mi hodnotenie raz za rok oznacilo Sest zamestnancov, co
predstavuje 60 percent nasej vzorky — vac¢Sine zamestnancov by stacilo pravidelné

ro¢né hodnotenie;
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b) moznost’ prijal/a by som, ak by hodnotenie prebiehalo castejsie si vybrali dvaja
zamestnanci;
¢) moznost hodnotenie moze prebiehat castejsie, avsak iba pri vybranych poziciach —

tuto moznost’ neoznacil Ziadny z opytanych;

Dvaja zo zamestnancov dopisali aj vlastnu odpoved’: vybral si hodnotenie raz roc¢ne,

ktoré u nich ale neprebieha - zamestnanec teda uvadza, Ze hodnotenie sa nevykondva kazdy
rok na pravidelnej baze adruhy zamestnanec zastava néazor, ze ak je zabezpecena

komunikadcia, nie je potrebné vykonavat’ formalizované hodnotenie.

Desiata otazka dotazniku

Po skonceni hodnotenia kazdy zamestnanec obdrzi od svojho nadriadeného tzv. plan
rozvoja (spatnl vizbu na zéklade vysledkov z hodnotenia). Pri tejto otazke sme zist'ovali, ¢i
je aktudlny plan rozvoja - dokument, pre zamestnancov zrozumitel'ny a ¢i su im poskytnuté
vSetky potrebné informécie. Tento dokument by mal vzdy obsahovat’ ¢asti, v ktorych by sa
mal zamestnanec zlepsit, pripadne akym chybam by sa mal v budicom obdobi vyhybat.

Zamestnancom sme dali na vyber z troch moZnosti alebo mohli dopisat’ aj vlastné odpovede.

Graf'7 - Poskytnutie planu rozvoja po skonceni hodnotenia

Po skon¢eni hodnotenia obdrzite od svojho nadriadeného tzv. plan
rozvoja. Je tento dokument pre Vas zrozumitel'ny a st Vam
poskytnuté vSetky potrebné informacie?

obdrzala som prémiovy list=

1 zamestnanec
-
dokument bol poskytnuty iba ano, dokumentu
po skon&eni skuSobnej doby= rozumiem a
1 zamestnanec obdrzim
- vSetky potrebné

informacie=
6 zamestnancov

dokument som eSte
neobdrzal/a=
2 zamestnanci

Zdroj: vlastné spracovanie podla vysledkov z dotaznika

Pri analyze tejto odpovede sme zhodnotili, ze vysledok nie je pre spotrebné druzstvo
vel'mi pozitivny, aj napriek faktu, ze Sest’ zamestnancov oznacilo, Ze dokumentu rozumeju

a obdrzia vsetky relevantné informacie. Ostatni zamestnanci bud’ plan rozvoju vobec
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neobdrzali alebo ho obdrzali len po adaptacnej dobe. Druzstvo po tejto adaptacénej dobe
uskutocni so zamestnancami rozhovory, kde sa hodnoti ich vykon v skisobnej dobe
anavrhuje sa dal$i postup — pripadne udelenie prémiového listu, ako dopisal jeden

zamestnanec.

Jedenasta otazka dotazniku

Po obdrzani vysledkov z hodnotenia mézu zamestnanci pocitovat’ dva pocity - bud’
su Stastni a spokojni, Ze ich pracovny vykon bol ohodnoteny pozitivne, alebo naopak v
pripade zlych vysledkov by ich mohol plan rozvoja motivovat, aby budice obdobie dopadlo
pre nich lepsie. V jedenastej otdzke sme zistovali, ako zamestnancov motivuje ¢i uz dobry
alebo aj zly vysledok hodnotenia pre zvySenie ich pracovného vykonu. Odpovede oznacovali
do ponuknutej Skaly, kde hodnota jeden znamenala, ze pracovny vykon u zamestnanca

zostava rovnaky a hodnota pat’ znamenala, Ze pracovny vykon sa zvySuje.

Graf 8 - Miera motivacie k zvySeniu pracovného vykonu po skonceni hodnotenia

Na skale od 1 do 5 prosim uved’te, ako Vas motivuje dobry
alebo naopak aj nedostatocny/zly vysledok z hodnotenia k
zvySeniu Vasho pracovného vykonu.
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(pracovny vykon . (pracovny vykon sa
ostava rovnaky) ? zvysuje)

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a vysledkov z dotaznika

Pri pohl'ade na graf méZeme zhodnotit’, ze pre vacSinu zamestnancov vysledky
z hodnotenia ich pracovného vykonu predstavuji motivaciu k zvySovaniu ich vykonu do

buduceho obdobia.
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4.3.3 Tretia sekcia dotazniku — Systéem odmernovania
Tretia sekcia v naSom dotazniku obsahovala otazku, ktoré sa priamo tykala systému
odmeniovania v spotrebnom druzstve COOP Jednota Nové Zamky. Nakol'ko aj systém
odmenovania je vel'mi dolezitym prvkom riadenia 'udskych zdrojov a mé tiez aj vplyv na
vykonnost’ zamestnancov, zamestnancom sme polozili otdzku, ktorej odpovede uvadzame

niz8ie. Tuto sekciu uz vyplnali vSetci zapojeni zamestnanci.

Kedze odmenovanie pre zamestnancov predstavuje komplexny systém a zahfiia
viaceré aspekty, ako napriklad r6zne benefity, prémie a nepeiiazné odmeny, zamestnancov
spotrebného druzstva sme sa pytali, aké rozne formy benefitov im zamestnavatel’ ponuka.
Zamestnanci si mohli vyberat’ z nasich uvedenych moznosti alebo mohli dopisat’ aj vlastné

odpovede. Odpovede na grafe uvddzame zostupne podl'a odpovedi od zamestnancov:

Graf 9 - Benefity poskytované v ramci odmenovania

Prosim, vyberte z nasledujucich benefitov, ktoré
Vam druzstvo poskytuje v ramci odmenovania

vzdelavanie/Skolenie

prispevok na dochodkové sporenie
finan¢ny prispevok (na dovolenku)
finan¢ny prispevok na vlastné zaujmy
zvySenie mzdy

dent dovolenky navyse

prispevok na stravu (nad ramec zakona)

praca z domu

o
N

4 6 8 10 12

Pocet zamestanncov

Zdroj: vlastné spracovanie podla vysledkov z dotaznika

Medzi najviac oznacované benefity patrili: vzdeldvania/skolenia v ramci pracovnej
doby, financné prispevky, prispevok na dochodkové poistenie a financny prispevok na
vlastné zaujmy. Zvysenie mzdy (na zaklade dobrych vysledkov z hodnotenia) oznacili Siesti

zamestnanci a ostatné benefity boli vybraté zhodne po dvoch zamestnancoch.
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4.3.4 Stvrta sekcia dotazniku — Demografické vidaje zamestnancov
Poslednou sekciu bol zber demografickych udajov od zamestnancov. Polozili sme im
tri zakladné otazky: pohlavie, diZka zamestnania v druZstve a pracovné zaradenie. Tto

sekciu vyplnili vSetci $trnasti respondenti nasho dotazniku.

Pri Strnastej otazke sme sa sustredili na porovnanie v odpovediach, pretoze sme
brali do uvahy demograficky faktor — pohlavie. Tato otazka nam pomohla pochopit’, ako
pohlavie ovplyviiuje postoje, pripadne aj preferencie zamestnancov. Pre kvalitnej$iu analyzu
sme sa zamestnancov Vv pétnastej otazke pytali, kol'ko rokov pracuju v druzstve.
Predpokladali sme, ze zamestnanci, ktori v druzstve pracuju dlhsie, maju viac skiisenosti
a vedia lepSie zhodnotit’ celkovy systém. Poslednéd otdzka bola zamerana na zistenie, na
akom useku/itvare dany zamestnanec vykonava pracu. Kompletné vysledky uvadzame

v tabulke 8:

Tabulka 8 - Demografické udaje zamestnancov COOP Jednota Nové Zamky, s. d.

Demografické udaje zamestnancov COOP Jednota Nové Zamky, s. d.
14. otazka 15. otazka 16. otazka
Roky posobiace 2
Pohlavie | Pocet v spotrebnom Pocet Uiels M Ll . Pocet
drudstve zamestnanec pracuje
. menej ako 1 utvar predsedu
zend C rok 1 druzstva L
muz 3 1 az 5 rokov 1 UL ers_onalzstlky a 5
miezd
6 az 10 rokov 4 s obcl_lodu a 2
marketingu
viac ako 10 usek prevadzky 5
rokov 8 usek financii a 2
uctovnictva

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a vysledkov dotaznika

Po vyhodnoteni a analyze kvantitativneho prieskumu sme dokazali odpovedat’ na

druhu vyskumnua otdzku: Aka je miera spokojnosti zamestnancov COOP Jednota Nové
Zamky, s. d. s aktudlnym procesom hodnotenia a ako ich spotrebné druzstvo zapdja do
procesu hodnotenia zamestnancov a mdézeme konsStatovat’, ze spotrebné druzstvo dava

priestor zamestnancom na poskytovanie spitnej viazby a aj na predkladanie navrhov na
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zlepsenie. Zamestnanci na druhu stranu vnimaju, ze proces hodnotenia nie je dostatocny - aj
z realizaCnej stranky ale najmé pri vyhodnocovani a poskytovani istej formy spétnej vizby

a dokumentu o vysledkoch ich pracovného hodnotenia.

4.3.5 SWOT analyza hodnotenia zamestnancov v COOP Jednote Nové
Zamky, s. d.

V nasledujicej casti sme vytvorili podrobnt SWOT analyzu hodnotenia
zamestnancov, ktori bola vypracovana na zaklade dokladnej analyzy vysledkov
z kvalitativneho a kvantitativneho prieskumu v tejto praci. Cielom vytvorenia SWOT
analyzy bolo identifikovat interné faktory, ktoré ovplyviuju vykonnost a efektivnost’
nastavené¢ho procesu hodnotenia v spotrebnom druzstve a spokojnost’ zainteresovanych
zamestnancov.

Tabulka 9 - SWOT analyza hodnotenia zamestnancov

R 17, | 7nimic| > o e
Strengths Weaknesses
dovera
Zam’estnan(iov ,a 0.4 5 2 nepravidelné rocné 0.3 4 12
aktivna spétna hodnotenie
vizba
THDIHOTEROLT @ inforni)%)ailost’ 0
kritériach 0,3 4 1,2 cieloch 0,5 5 2,5
hodnotenia .
hodnotenia
benefity v systéme 0.3 4 12 absencia planu 0.2 3 0.6
odmenovania rozvoja
SPOLU 1,00 - 4.4 SPOLU 1,00 - -4,30
Prilezitosti -

- Viaha | Znamka| X~ | Hrozby - Threats | Viha | Znamka | X~
Opportunities

nové strata motivacie

technologie/metody U 2 2 zamestnancov U 4 158
f . d zvysenie
HHOPMACHE POTACY 1 02 | 2 | 04 fluktuacie 0,2 2 0,4
pred hodnotenim Zamestnancov
digitalizacia 04 5 2 niz8ia produktivita 04 4 16
aktualneho procesu ' prace ' ’
SPOLU 1,00 - 4,40 SPOLU 1,00 - -3,60

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a vysledkov prieskumov
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Z vysledkov v tabulke 9 sme zistili, Zze spotrebné druzstvo aj napriek slabym
strankam a istym hrozbam ma stile dostatoéné mnozstvo prilezitosti, ktoré v pripade

aplikovania mézu vyrazne zlepsit’ a zjednodusit’ cely proces hodnotenia zamestnancov.

Spotrebné druzstvo na zaklade realizovanych prieskumov dbd na aktivnu
komunikaciu medzi nadriadenymi a podriadenymi, avSak priamo pri procese hodnotenia je

potrebné, aby boli vSetci zamestnanci vzdy oboznameni, aky je ciel ich kazdého hodnotenia.

4.4 Odporacania a navrhy pre COOP Jednotu Nové Zamky, s. d.

Vitejto casti diplomovej prace sme sa venovali konkrétnym navrhom
a odporuc¢aniam, ktoré moézu spotrebnému druzstvu zefektivnit’ a zjednodusit’ cely proces
hodnotenia zamestnancov. Jednotlivé odporucania a navrhy sme zostavili na zéklade
dokladného poznania aktudlneho procesu hodnotenia, z osobnych rozhovorov a aj

z vysledkov dotaznika — teda miery spokojnosti zicCastnenych zamestnancov. Této

podkapitola je vypracovana na zéklade zistenia odpovede na vyskumnu otédzku ¢islo 3 Akymi
sposobmi sa da zefektivnit proces hodnotenia zamestnancov v COOP Jednote Nové Zamky,

s.d?

4.4.1 Zakupenie modulu ,, hodnotenie“ v informacnom HR systéme
HUMAN

Ako sme opisovali tento informacny systém v cCasti 4.2., pre spotrebné druzstvo by
tento modul zefektivnil cely proces hodnotenia zamestnancov, pretoZe obsahuje komplexné
spracovanie a vystupy pre hodnotitel'ov. Zaktipenim tohto modulu by spotrebné druzstvo
malo k dispozicii viacero moZznosti a vyhod, ktoré spolo¢nost HOUR, spol. s. r. 0. uvadza

na svojej webovej stranke:

1. modul dokadZe porovnavat vysledky hodnoteni zamestnanca s poziadavkami
pracovného miesta;

2. modul je schopny generovat’ hodnotiace harkys;

3. modul automaticky definuje hodnotiace stupnice;

4. po skonceni hodnotenia modul vykona import vysledkov hodnotenia z programu MS
Excel,

5. modul vie identifikovat, prirad'ovat’ a hodnotit’ tlohy a zadané ciele.

Medzi hlavné vyhody tohto modulu m6zeme podla dostupnych informacii zaradit’:

efektivnost, objektivitu vysledkov (modul zabezpe¢i konzistentné informacie) a
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identifikovanie rozvoja - oblasti, kde sa zamestnanci mo6zu alebo potrebuju rozvijat. Po

implementacii modulu ,,hodnotenie® by spotrebné druzstvo ziskalo nasledovné funkcie:

a) evidenciu vSetkych zamestnancov a ich zaznamy z predoslych hodnoteni = ul'ahc¢ilo by
to doteraz papierovu evidenciu;

b) evidenciu hodnotiacich harkov za uréité hodnotiace obdobia;

c) evidenciu kompletnych zéznamov zhodnoteni zamestnancov = vSetky zistené
informacie ohl'adom vykonu zamestnanca, jeho dochddzky a inych kritérii by boli
dostupné a rychlo dohl'adatel'né na jednom mieste;

d) metodiky hodnotenia na zaklade troch technik:

1. hodnotenie zaloZené na kritériach pracovnej pozicie = pre spotrebné druzstvo by to

predstavovalo jasné rozdelenie spdsobov a formuldrov podla pracovnej pozicie
svojich zamestnancov;

2. hodnotenie podla cielov — MBO = by umoznilo rychle vyhodnotenie na zéklade

vopred stanovenych ciel'ov - systém by vypisal, ¢i zamestnanec splnil alebo nesplnil
stanovene ciele;

3. hodnotenie podl'a zadanych tloh. &

Aj ked’ na trhu dnes existuju rozne iné softvéry a aplikacie, ktoré spolocnostiam
ulahcuju a zefektivituju proces hodnotenia zamestnancov, po analyze aktualnej ponuky by
zakupenie akéhokol'vek iného softvéru pre spotrebné druzstvo bolo naro¢né - jednak z
finan¢nej stranky, ale najmd z hladiska implementacie a zaucenia zodpovednych
zamestnancov - hodnotitelov, pretoze nie vSetky dostupné systémy st v slovenskom jazyku
a s nonstop “hotline linkou” (linka nepretrZitej podpory) , na ktort sa da obratit’ v pripade
problémov. Systém HUMAN sa v spotrebnom druzstve osvedcil, pouzivaji ho uz dlhé roky
a nakolko spolo¢nost HOUR poskytuje aj nepretrziti pomoc, v pripade problémov pri
implementécii alebo nasledovnom pouzivani by problém vedeli rieSit aj na dialku.
Spolo¢nost HOUR sme kontaktovali pre bliZSie informacie a priblizn cenovi ponuku tohto

modulu, avSak v ¢ase pisania prace nam bohuzial’ neodpovedali.

8 HOUR. Hodnotenie zamestnancov. [online]. 2024, [cit. 2024.02.04]. Dostupné na:
https://www.hour.sk/humanet/hodnotenie-zamestnancov
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4.4.2 Samohodnotiaci dotaznik pre zamestnancov
Po analyze aktudlneho procesu hodnotenia sme pre spotrebné druzstvo navrhli tri
zmeny — tri navrhy novych formularov/dotaznikov, aby bol tento proces pre hodnotitel'ov
rychlejsi, efektivnejsi a modernej$i a aby sa viac angazovali v procese hodnotenia aj samotni
zamestnanci. Nakol'ko spotrebné druzstvo dodnes vyuziva papierovi formu vsetkych

hodnoteni, navrhli sme im prechod na online formu s vyuzitim nastroja Google Formular,

ktory by predstavoval pre spotrebné druzstvo nenakladna polozku, pretoze tento nastroj je

vol'ne dostupny.

Pri pouzivani nami vytvorenych formularov by sa celkovy proces hodnotenia
zamestnancov v spotrebnom druzstve COOP Jednota Nové Zamky zefektivnil a zjednodusil

z viacerych dovodov:

1. vysledky I'ahko dostupné a dohl'adatel'né v online priestore — papierova forma by ostala
iba pri informovani zamestnanca v ramci hodnotiaceho rozhovoru;

2. kvalitnym vyhodnotenim a naslednym informovanim by zamestnanci boli viac
motivovani k lep$im pracovnym vykonom,;

3. okamzité zistenie nedostatkov alebo navrhov priamo od zamestnancov na Skolenie
alebo vzdelavanie, to znamena lepSie zacielenie na vzdeldvanie zamestnancov;

4. ziskanie podkladov k systému odmenovania — l'ahSie stanovenie a pridelenie prémii
alebo inych odmien zamestnancom;

5. formulare sa mézu pouZzivat’ aj pri priebeznom hodnoteni a vd’aka pravidelnej spétne;j

vézbe zo strany zamestnancov mdZze spotrebné druzstvo prijimat’ opatrenia okamzite.

Prvym odporucanim je =zaviest pravidelny samohodnotiaci dotaznik pre
zamestnancov. V druZstve sa tato forma hodnotenia aktivne nevyuziva a hodnotitelia by pre
kvalitnejSie vysledky mali davat’ pravidelny priestor aj zamestnancom. Cely dotaznik sme
na ukazku prilozili v Prilohe B. Vsetky online dotazniky vytvorené pomocou Google
Formularu by mali k dispozicii zamestnanci, ktorym by ich nadriadeni poslali na pracovny

e-mail.
Strucny popis navrhovaného samohodnotiaceho dotaznika:

Po otvoreni dotaznika by zamestnancov ¢akali ivodné informécie a to najma: za
akym tcelom je dotaznik poslany, akym sposobom budu z neho pouzité tidaje a uvedena by

mala byt’ aj kontaktna osoba, na ktoru sa zamestnanec mdze obratit’ v pripade otazok.
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Prva sekcia dotazniku obsahuje osobné a pracovné informdcie zamestnanca:

- meno zamestnanca (dotaznik nie je mozné vyplnat’ anonymne, pretoze vysledky z neho
budu sluzit’ ako podklad pri hodnotiacich rozhovoroch);
- usek, na ktorom zamestnanec pracuje;

- pracovnd pozicia zamestnanca.

Druha sekcia dotazniku obsahuje otdzky tykajice sa uz priamo pracovného vykonu

zamestnanca za posledné obdobie:

- otvorena otazka: aké su VaSe najvicsie prinosy pre Vas usek alebo spotrebné druzstvo
za posledné obdobie? — kde sa zist'uje, ¢i zamestnanec vie ocenit’ svoju pracu a prinos;

- hodnotiaca skala od hodnoty 1 po hodnotu 5, kde sa zist'uje, ako je zamestnanec spokojny
s jeho pracovnym vykonom za posledné obdobie;

- uzatvorend otdzka s moznost'ou vyberu jednej odpovede, ktord zist'uje, ¢i zamestnanec
splnil vSetky stanovené ciele a ulohy, ktoré mu zadal nadriadeny;

- otvorena otazka: ktora zist'uje, ¢i zamestnanec pocitoval nedostatky/prekazky, ktoré¢ mu
nedovolili naplnit’ vopred urcené ciele — zamestnanec mohol odpoved’ dopisat’ alebo

otazku preskocit’, ak nepocitoval ziadne prekazky popri vykone prace.

Tretia sekcia dotazniku obsahuje tri otvorené otazky, ktoré sa tykaji buduceho pracovného

obdobia:

- akeé st navrhy/odporticania zamestnanca pre zlepSenie komunikacie alebo spoluprace na
pracovisku;

- aké st o¢akavania zamestnanca — zamestnanec vpise dva ciele, ktoré by chcel v budicom
obdobi dosiahnut’;

- poslednd otazka zist'uje stav, ¢i nie je potrebné¢ zamestnanca preskolit, pripadne mu

poskytnut’ d’alSie vzdelavanie — navrhy moze zamestnanec vpisat.

4.4.3 Formular pre hodnotitela
Druhy navrh formulara sa tyka hodnotitelov preich efektivnejSie zadavanie
vysledkov z hodnotenia zamestnancov. Vytvorili sme komplexny hodnotiaci formular, ktory
pokryva vSetky oblasti, ktoré sa hodnotia pri pravidelnom hodnoteni. Celkovo obsahuje pat’
sekcii, ktoré je potrebné vyplnit formou bodového hodnotenia v ur€enych tabulkéch,
pripadne dopisanie slovného hodnotenia do otvorenych otazok. V kazdej sekcii sa nachadza

hodnotiaca tabul'ka, kde hodnotitel' zaddva vysledky, priCom vybera od hodnoty jeden
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(najviac pozitivna) po hodnotu pat’ (najviac negativna). V kazdom riadku je potrebné oznacit’

jednu odpoved. Cely navrh dotaznika je k dispozicii v Prilohe C.
Strucny popis hodnotiaceho formulara:

Po otvoreni hodnotiaceho formuldra st hodnotitelom poskytnuta zakladné

informacie, podobne ako pri samohodnotiacom dotazniku.
Na uvodnej stranke sa nachddzaju aj otvorené otazky:

- meno hodnoteného zamestnanca;

- utvar/usek, na ktorom zamestnanec pracuje (otazka s rozbal'ovacou ponukou odpovedi)
- pracovnd pozicia zamestnanca;

- meno nadriadené¢ho — v spotrebnom druzstve va¢sinou aj hodnotitel’;

- datum vykonania hodnotenie — moznost’ vybrat’ ddtum z virtudlneho kalendara.

Prva sekcia dotazniku sa tyka hodnotenia osobnostného profilu zamestnanca. V tejto sekcii

su vloZzené otazky:

- v akej miere bol zamestnanec samostatny pri vykone prace;
- v akej miere bol zamestnanec efektivny pri vykone prace;
- v akej miere zamestnanec vyuzival kreativne rieSenia pri vykone prace;

- v akej miere zamestnanec poskytoval nadriadenému spitna vizbu.

Druha sekcia dotazniku sa zameriava na hodnotenie pracovnych vvkonov zamestnanca

a hodnotitel’ vyplna otazky typu:

- v akej miere zamestnanec splnil vSetky dohodnuté ciele/alohy;

- v akej miere bol zamestnanec pri praci presny (mal minimalny pocet chyb);
- v akej miere zamestnanec splnil vopred uréené casové terminy;

- v akej miere bol zamestnanec pri vykone prace orientovany na vysledky;

- v akej miere bol zamestnanec schopny riesit’ problémy pri vykone prace.

Tretia sekcia dotazniku sa zameriava na hodnotenie spravania a postoja zamestnanca

a obsahuje otazky:

- ako aktivne zamestnanec komunikoval a spolupracoval so svojimi kolegami;
- ako vie zamestnanec akceptovat spitna vizbu a prijat’ aj kritiku;
- Cije zamestnanec na pracovisku priatel'sky — nevytvara konflikty;

- ako je zamestnanec schopny akceptovat’ a prispdsobit’ sa zmendm na pracovisku.
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Stvrta sekcia dotazniku hodnotitelovi dava moznost ohodnotit’ iniciativu a osobnostny

rozvoj zamestnanca, pricom v sekcii sa nachadzaju nasledovné otazky:

- v akej miere si zamestnanec sam urcuje ciele, ktoré by chcel dosiahnut’;
- v akej miere sa zamestnanec vzdelava/zucastnuje sa na Skoleniach;

- v akej miere sa zamestnanec podiel'a na rozvoji useku, kde pracuje;

- v akej miere ma zamestnanec vplyv na stratégiu druzstva;

- v akej miere ma zamestnanec schopnost’ motivovat’ kolegov k lepsim vysledkom.

Piata sekcia dotazniku je zavere¢nou sekciou, kde hodnotitel moze vpisovat’ slovné

odpovede v dvoch otvorenych otazkach, ktoré sa tykaji budiceho hodnotiaceho obdobia.

-V akych oblastiach sa zamestnanec potrebuje zlepsit'?

- Aké konkrétne opatrenia/rozvoj navrhujete pre zamestnanca?
Pod kazdou hodnotiacou tabul’kou su vlozené aj dve dopliujuce otazky:

- moznost dopisat’ bodové hodnotenie ziskané¢ v danej sekcii (urychli to proces

vyhodnocovania);

- mozZnost dopisat’ aj slovné hodnotenie hodnotitel’a.

4.4.4 Formular na hodnotenie nadriadeného

Poskytovanie pravidelnej spitnej vizby od zamestnancov by malo byt sucastou
kazdej spoloc¢nosti. V spotrebnom druzstve uz maji skusenost’ s tymto typom hodnotenia,
avSak odpori¢ame ho vykonavat na pravidelnej baze, aby sa zabezpecila lepSia
informovanost’ a predi$lo sa problémom na pracovisku. Pre spotrebné druzstvo sme vytvorili
navrh formulara, ktory sme prilozili v Prilohe D. Obsahom tohto typu formulara st ako aj
pri inych navrhoch zékladné informacie na uvodnej stranke a potom nasleduju pracovné
informécie. Rozdiel medzi tymto formuldrom a predoslych dvoch je v tom, ze tento formular
je plne anonymny, aby sa zamestnanec nebal vyslovit’ svoj nazor. Pre identifikovanie
nadriadené¢ho zamestnanec uvedie iba jeho meno a tsek, na ktorom pracuje. Formular
obsahuje pit’ uzatvorenych kratkych otdzok a na zaver jednu otvorenu — nepovinnu otazku,
ktora zist'uje ¢i by zamestnanec svojmu nadriadenému odporucil konkrétne opatrenia, ktoré

by mohol nadriadeny v buducom obdobi zmenit’ alebo zlepsit.

Uzatvorené otazky, ktoré zamestnanec vypliiuje obsahuji moznosti vyberu

odpovede alebo m6zu dopisat’ aj vlastné myslienky a vyzeraju nasledovne:
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1. Aka bola komunikacia s Va§im nadriadenym v poslednom obdobi?

2. Ako ¢asto Vam nadriadeny poskytoval spitnu vizbu?

3. V akej miere ste sa citili byt motivovany/a zo strany Vasho nadriadeného v
poslednom obdobi?

4. Ste pred procesom hodnotenia zamestnancov vopred informovany/a od Vasho

nadriadeného, aky je CIEL hodnotenia?
5. Mate moznost’ vyjadrovat’ svoje ndzory/postrehy VaSmu nadriadenému aj mimo

procesu hodnotenia?

Pravidelnym vyuZivanim a poskytnutim tohto formularu ziska vedenie spotrebné¢ho

druzstva nasledovné vyhody:

- zamestnanec moze slobodne a anonymne vyjadrit’ svoje nazory alebo napady, ktoré by
z nejakého dovodu nekomunikoval verbélne so svojim nadriadenym;

- pravidelna spétnd vizba pre veducich a referentov, na zaklade ktorej vedia zistené chyby
alebo nedostatky riesit’ okamzite;

- vedeniu spotrebné¢ho druzstva by vysledky ztohto hodnotenia nadriadené¢ho mohli
pomdct’ v pripade, ak by sa rozhodli hodnotit’ manaZérov/veducich oddeleni, pretoZe
nezaujaty nazor zamestnancov dokaZze pomoct’ v odhaleni chyb pri nadriadenych

a v kone¢nom dosledku pomoct’ aj celému tiseku a spotrebnému druzstvu.

4.4.5 Zavedenie pravidelného “PIP formulara“

V spotrebnom druzstve dnes vyuZivaji tzv. plan rozvoja — dokument, ktory
zamestnancom poskytuje vysledky zhodnotenia, avSak zvysledkov prieskumu
u zamestnancov sme identifikovali nedostatky v predkladani ¢i naplni informdcii v tomto
dokumente. Spotrebnému druzstvu by sme odporucili zaviest’ novy — modernejs$i sposob
poskytovania spitnej vdzby svojim zamestnancom nielen po skonceni pravidelného —
vyro¢ného hodnotenia. ,,PIP* formular, ktory sme detailne opisovali v teoretickej Casti, by
spotrebnému druzstvu pomohol identifikovat’ vzdy aktualne nedostatky zamestnancov tym,
7ze by detailne analyzoval ich slabé stranky a nedostatocné zruc¢nosti v poslednom
sledovanom obdobi. Personalne oddelenie spotrebného druzstva by namiesto planu rozvoja
vypracovalo podrobny ndvrh ,,PIP formulara“ a poskytlo zamestnancovi na pracovisku

sucinnost’ a pomoc pri dosahovani cielov v budiicom obdobi.
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4.4.6 Poskytovanie oddychovych poukazov zamestnancom

Ako sme sa dozvedeli od pani namestnicky, zamestnanci vedia ziskat’ zvySenie platu
na zéklade dlhodobo dobrych vysledkov pri hodnoteni zamestnancov, avSak navrhujeme
poskytovanie oddychovych poukazov — na wellness alebo kultirny zazitok v pravidelnejsich
intervaloch. Pri pravidelnom hodnoteni zamestnancov by spotrebné druzstvo mohlo
poskytovat’ tento benefit, ktory bude priamo previazany s odmenovanim. Zamestnanec by
mal pocas sledovaného obdobia vys$iu motivaciu, ¢o by mu mohlo pomoct’ naplnit’ vSetky
dohodnuté ciele. Poskytnutim takejto formy odmeny by zamestnancom posilnili tzv. ,, Work-
Life Balance™, teda podporu zosuladenia stikromného a pracovného zivota, nakolko
poukazy by mali oddychovi formu a poskytli by moznost’ travenia ¢asu so svojimi
najbliz§imi. Myslime si, ze pravidelne motivovani a angaZzovani zamestnanci podavaju

lepsie pracovné vysledky a v préci sa necitia nedoceneni.

4.4.7 Wuzivanie externého poradenstva/konzultacie
Ak by spotrebné druzstvo nemalo vlastné kapacity na vysSie uvedené zmeny,
odportcali by sme ,,outsourcovat® cely proces hodnotenia zamestnancov na externi
poradenskll spolo¢nost’, pripadne vyuzit moznost’ individudlnych poradcov, ktori sa tejto
problematike venuju. Spotrebné druzstvo by v takomto pripade nemuselo riesit’ Ziadnu
administrativnu pracu spojent s hodnotenim zamestnancov — celil ¢ast’ by po prideleni
agendy (osobnych udajov a internych informacii) riesil uz poradca/poradenska spoloc¢nost’.

Tato moznost’ by spotrebnému druzstvu priniesla vela vyhod ale aj isté nevyhody.

Medzi vyhody vyuZitia externého poradenstva/konzultacii sme zaradili:

- Nezavisly a objektivny nazor = externi poskytovatelia vedia pontknut’ nezaujaté
hodnotenie, kedze ich neovplyviiuje internd politika ¢i vdzba vztahov medzi
hodnotenymi zamestnancami v spotrebnom druZstve.

- Vyuzitie odbornych znalosti a skusenosti = externi poskytovatelia su odbornici, ktori
sa problematike roky venuji avedia aplikovat’ aj najmodernejSie rieSenia Sité ,,na
mieru®.

- Flexibilita a prinos novych technolégii/metéd = externych poskytovatelov by
spotrebné druzstvo vedelo vyuzivat' iba v pripadoch, ked je to potrebné — je to
efektivnej$i spdsob ako zriadit' napriklad interni tim ludi. Externi poskytovatelia

Castokrat prinasaju svojim klientom aj nové perspektivy, ktoré by pre spotrebné druzstvo
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prinasali dlhodobé vyhody — napriklad aj hodnotenie podl'a inych ako uz zauzivanych

metod.
Medzi nevyhody vyuzitia externého poradenstva/konzultacii sme zaradili:

VysSie naklady/pociato¢né naklady = vyuzivanie outsourcingu moze byt’ v zaCiatkoch
finanne naroc¢nejsie, a pre to je ddlezité spravit’ si dokladny prieskum ana zaklade
ponukanych sluzieb vybrat’ najlepSiu moznost’.

Mozna nespolupraca zamestnancov = niektori zamestnanci mozu byt skepticki
a odmietat’ hodnotenie tretimi stranami. Vysledky hodnotenia by nemuseli byt
relevantné — tejto hrozbe sa dd predist dokladnym informovanim vsetkych
zamestnancov a vysvetlenie hlavnych dévodov prechodu na outsourcingovii pomoc.
Nedovera a mozna strata kontroly/internych udajov = pri odovzdani internych
informécii moZze spotrebné druzstvo nadobudnut’ pocit straty kontroly nad procesom
hodnotenia, ¢o by mohlo viest’ k istému nestladu s ciel'mi druzstva alebo internou

kultarou.
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Zaver

Hodnotenie zamestnancov je komplexny proces, ktory dnes spolo¢nostiam
a zamestnancom poskytuje cennd spétnu vizbu. Ako sme uviedli v tejto diplomovej praci,
cielom kazdého hodnotenia zamestnancov nie je iba zhodnotit’ pracu, ale dosledne
preskimat’ anavrhovat rozvoj pre zamestnancov, motivovanie zamestnancov —
prostrednictvom finan¢nych, ale aj nefinanénych benefitov, rieSenie problémov alebo
nedostatkov, ktoré sa identifikovali pri procese hodnotenia zamestnanca. Komplexné
hodnotenie zamestnanca teda znamenda nielen hodnotenie jeho pracovného vykonu, ale aj

hodnotenie pracovného spravania, ochoty ¢i angazovanosti zamestnanca.

Cielom tejto diplomovej prace bolo zhodnotit' sicasny stav v oblasti hodnotenia
zamestnancov v 21. storo¢i a preskumat’ aktudlne trendy vyuzivané v procese hodnotenia
zamestnancov. Na zdklade dokladného poznania prostredia v COOP Jednote Nové Zamky,
s. d. sme pre spotrebné druzstvo navrhli konkrétne odporucania na zlepSenie celého procesu
hodnotenia zamestnancov. Ciastkové ciele diplomovej prace sme naplnili v teoretickej &asti,
kde je opisovany vyvoj procesu hodnotenia od minulosti az po sti¢asnost’ a v praktickej Casti,
kde sme detailnou analyzou spracovali opis procesu hodnotenia zamestnancov v COOP

Jednote Nové Zamky, s. d. a prisli sme k nasledujicim zédverom:

V sucasnosti  spoloc¢nosti  vyuZzivaju na zjednoduSenie procesu hodnotenia
zamestnancov rozne cloudové nastroje alebo mobilné aplikacie, ktoré komplexne zastreSuji
vSetky ¢innosti potrebné na hodnotenie pracovnych vykonov a zabezpe€uju aj vystupy pre
hodnotitel'ov. Pre malych a strednych podnikatel'ov zavedenie takéhoto rieSenia moze byt
spociatku finan¢ne narocnejSie, avSak uz mnoho ztychto modulov/néstrojov je

prepojitelnych uz s existujucimi persondlnymi informac¢nymi systémami.

Hodnotenie zamestnancov dnes dokdze zamestnavatel'ovi vyrazne pomdct aj pri
persondlnych zmenach — napriklad pri povySeni alebo preradeni zamestnanca na inl
pracovnu poziciu, ked'ze vedenie spolo¢nosti ma k dispozicii hodnotiace zdznamy, ktoré
obsahuju vSetky informécie o zamestnancovi ziskané pozorovanim a hodnotenim zo strany

hodnotitel’'ov.

Podrobne sme analyzovali aj trendy, ktoré priamo alebo nepriamo ovplyviiuju
pracovny vykon zamestnanca atym padom aj vysledok jeho hodnotenia. Medzi

najrozsirenejsie trendy sme zaradili: zvySovanie kvalifikacie existujicim zamestnancom,
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rozvoj priebeznych hodnoteni, dbanie na psychické a fyzické zdravie zamestnancov

a pomaly zanikajicu trvali pracu z domu, ktort nahradza hybridna praca z domu.

V praktickej Casti sme v ramci zisteni odpovede na prva a druhtt vyskumnu otazku,
na zamestnancov v dotazniku cielili otazky na pozitivne stranky, ale aj na nedostatky, ktoré
aktualne pocituju. Komplexny prehl'ad sme spracovali v SWOT analyze v Casti 4.3.5.
Vysledky z kvantitativneho aj kvalitativneho prieskumu sme nésledne porovnali a prisli
k zisteniu, Ze aktualny proces je naro¢ny a zdihavy pre obe zainteresované strany, kde najma
zamestnancom chyba informovanost o cieloch hodnotenia a kvalitnd interpretacia
vysledkov na hodnotiacom rozhovore. Na zdklade rozhovorov v ramci kvalitativneho
prieskumu tuto skuto¢nost’ potvrdila aj pani ndmestnicka, ked’Ze aj z pohl'adu hodnotitel'ov
je momentalne nastaveny proces prili§ zdihavy a hodnotitelia sa skor zameriavaju na

priebezné alebo ,,ad hoc* hodnotenia zamestnancov.

Pre spotrebné druzstvo COOP Jednota Nové Zamky sme po UspeSnom naplneni
naSich cielov a vyskumnych otdzok navrhli niekol’ko odporti¢ani a navrhov, ktoré boli
vytvorené na zaklade analyzovania vysledkov prieskumov. Vsetky odporacania, ktoré

odpovedaju aj na tretiu vyskumnu otazku su vypracované v Casti 4.4. a zneju nasledovne:

e zakupenie modulu ,,sodnotenie v informa¢nom HR syst¢tme HUMAN;

e zavedenie pravidelného ,, PIP formuldra “, ktory by nahradil existujici Plan rozvoja,

e poskytovanie oddychovych poukazov zamestnancom na podporu ,,Work-Life
Balance®;

e vyuzZivanie externého poradenstva/konzulticie - vyuzivanie takejto sluzby
hodnotime ako rychlu, no finan¢ne naro¢nu sluzbu, ktord by si vyZadovala najmi

dokladnu pripravu a odovzdanie internych informaécii tretej strane.

AvSak najzésadnejSou zmenou, ktort sme navrhli bol prechod z papierovej formy
hodnotenia zamestnancov do online priestoru, kde sme vytvorili tri formulare (dotazniky)

prostrednictvom bezplatného néstroja Google Formulare:

1. samohodnotiaci dotaznik pre zamestnanca (Priloha B);
2. formular pre hodnotitela (Priloha C);

3. formular na hodnotenie nadriadeného (Priloha D).

Toto rozhodnutie sme aplikovali z dovodu, ze papierova forma bola v spotrebnom

druzstve Casovo naro¢nd jednak na pripravu, ale najmd na vyhodnocovanie, pretoze
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neexistoval jednotny systém. NasSe ndvrhy, ktoré su prilozené v prilohdch, obsahuju
zjednotené otazky, ktoré sme zostavili na zdklade dostupnych a novych metdd a technik,
ktoré sa pouzivaji dlhé roky v zahranici a zamestnanca hodnotia z r6znych smerov, nie len

vysledky jeho pracovnych vykonov.

Pri vSetkych troch online formuldroch méze spotrebné druzstvo l'ahko vysledky
exportovat’ napriklad do programu Microsoft Excel, kde pomocou zdkladnych vzorcov
dokazu rychlo ajednoducho zobrazit vysledky a selektovat’ zamestnancov do skupin,
napriklad podla ich pracovného zaradenia. Takéto rieSenie by si vyzadovalo preskolenie
alebo zaSkolenie hodnotitel'ov, avSak z celkového hladiska, ak by spotrebné druzstvo
nepldnovalo vynalozit' financné prostriedky do externych zdrojov/subjektov, je to

najrychlejsi spdsob, ako zefektivnit’ celkovy proces hodnotenia ich zamestnancov.
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