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POZICIA HODNOTENIA PRACOVNIKOV PRI RIADENI
PRACOVNEHO VYKONU V SPOJOVYCH PODNIKOCH

Kvetoslava MiSiakova*, Sona Stranskas* *
Uvod

Riadenie pracovného vykonu predstavuje novy strategicky orientovany proces, ktory
umozinuje zamestnancom pochopit’, na ¢o sa maji vo svojej praci orientovat’ a ¢o maja
dosiahnut’. Ide o taky pristup k riadeniu, v ktorom sa predpokladd neustdla komunikacia
medzi zamestnancom a jeho nadriadenym o praci, ktord sa ma urobit’.

Cielom tohto integrovaného procesu je dosahovanie neustdleho zdokonalovania
pracovného vykonu jednotlivca a tym aj zvySovanie vykonnosti celej firmy.

Stcastou tohto procesu je planovanie pracovného vykonu a jeho monitorovanie v
priebehu roka, celkové hodnotenie pracovného vykonu, vzdelavanie a rozvoj zamestnancov a
ich odmenovanie. Tento pristup k riadeniu pracovného vykonu smeruje k zvySovaniu vykonu
zamestnancov poskytnutim informadcii o ciel'och, ktoré je treba dosiahnut’. Nasledne na to sa
poskytuju informacie o potrebnom rozvoji.

1 Hodnotenie pracovného vykonu

Pri posudzovani vykonu zamestnanca, pripadne skupiny, je potrebné urcit' kritéria
vykonu, ktoré musia byt primerané hodnotenej praci a mat dostatocnu vypovedaciu
schopnost’. Zakladnymi a do urcitej miery univerzalnymi kritériami st:

e kvantita vykonanej prace za urcity asovy usek,
kvalita prace za urcity ¢asovy usek,
vc€asnost’ plnenia pracovnych uloh,
stabilita vykonu v Case,
vyskyt a frekvencia chybného jednania.

Tieto kritéria vSak zvyc€ajne nepostacuji na hodnotenie pracovného vykonu a je
potrebné ich doplnit o dalSie a detailnejSie. Pouzité kritérid si do znaCnej miery
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determinované pouzitymi metédami hodnotenia, ktorych je pomerne vela a maji niekol’ko
dalSich variant. Ovela zloZitejSie je hodnotenie pracovného vykonu pri odbornych
pracovnikoch, pripadne manazéroch. Do uvahy je potrebné zobrat taktiez faktor Casu.
Pracovné vystupy za hodnotené obdobie, totiz s danym obdobim casovo vdbec nemusia
suvisiet’. Preto je potrebné prihliadat’ pri hodnoteni na mozny ¢asovy posun medzi ¢innost’ou
pracovnika a vyslednym vystupom tejto ¢innosti. TaktieZ pri hodnoteni manazéra je potrebné
hodnotit’ jeho osobnu vykonnost, ako aj vykonnost’ skupiny, ktora vedie. To ¢o pri jeho
hodnoteni sledujeme je totiz vykon celej skupiny, ale manazér k nemu musi tiez priddvat
hodnotu. Ulohou hodnotenia je zistit’ ,,vysku® tohto vkladu.[1]

2. Hodnotenie zamestnancov

Hodnotenie zamestnancov tvori sucast persondlnej prace organizacie. Poslanim
hodnotenia je spoznat' a raciondlne vyuzit' profesijnu kvalifikdciu zamestnancov, vhodne
rozvijat ich pracovnui kariéru, motivovat' ich a prispiet k spravodlivému odmenovaniu.
Hodnotenie je dolezité i pre kvalifikované postidenie redlnosti zvladnutia niektorych uloh
uvazovanymi l'ud’'mi, menovanim do vys$Sich funkcii, zmenu pracovného zaradenia,
preradenie na iné pracovisko, zvySovanim kvalifikécie, rekvalifik4cie, ukonCenie pracovného
pomeru.

Hodnotenie zamestnancov sa vyuziva pri persondlnej praci s kazdym zamestnancom.
Ma vSak i SirSie poslanie ako sucast komplexnej riadiacej prace manazérov firmy
k identifikdcii rezerv T'udskych zdrojov, k objektivizacii potreby zmien kvalifikacie a
rekvalifikacie, k hodnoteniu a zmenam odmenovania, stimulacie a motivacie.

Hodnotenie zamestnancov je zaverecny krok procesu riadenia pracovného vykonu.
Zaobera sa zistovanim, ako pracovnik vykonava svoju pracu, aké je jeho pracovné spravanie,
aké su vztahy k spolupracovnikom, zakaznikom ainym osobam, s ktorymi v suvislosti
s vykonom prace prichddza do styku. Zistené vysledky su prerokovavané so zamestnancami
a hl'ada sa cesta k zlepSeniu pracovného vykonu .

Je mozné povedat, Zze hodnotenie pracovnikov predstavuje jednotu zistovania,
posudzovania, Usilia o ndpravu a stanovenie cielov tykajucich sa pracovného vykonu a je
povazované za ucinny nastroj kontroly, usmerfiovania a motivovania pracovnikov.[2]

Medzi hlavné moznosti vyuzitia hodnotenia zamestnancov patria:

Zistenie momentalnej urovne pracovného vykonu pracovnika.

Rozpoznanie silné a slabé stranky pracovnika a nasledné zlepSenie jeho vykonu.
Rozpoznanie rezervy pracovného vykonu zamestnanca.

Odmenovanie podl'a zasluh.

Motivovanie pracovnikov.

Rozhodovanie o povySeni pracovnikov, vytvorenie podkladov pre planovanie kariéry.
Rozpoznanie potreby vzdeldvania a rozvoja pracovnikov.

ZlepSovanie vztahov medzi pracovnikmi a ich nadriadenymi.

Vyhodnocovanie efektivnosti vyberu a prijimania pracovnikov.

2.1 Kto hodnoti zamestnancov

Zamestnancov hodnoti [2]:
e Bezprostredny nadriadeny
e Nadriadeny bezprostredného nadriadené¢ho
e Zamestnanec personalneho ttvaru
e Nezavisly externy hodnotitel
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Sam zamestnanec -Sebahodnotenie

Podriadeny

Spolupracovnik, alebo skupina spolupracovnikov
Tim

Assessment centre

2.2 Proces hodnotenia zamestnancov

Proces hodnotenia zamestnancov sa rozdel'uje do troch faz a to su [2] :
e Pripravné obdobie
e Obdobie ziskavania informacii
e Obdobie vyhodnocovania informécii

Pripravné obdobie

V tomto obdobi sa stanovuju zdsady, pravidla a postupy hodnotenia a vytvaraju sa
formulare, ktoré su pouzivané k hodnoteniu pracovného vykonu zamestnanca.

Dalej sa analyzujii pracovné miesta, formuluji sa kritéria vykonu a jeho hodnotenia, vyberaji
sa metddy hodnotenia. V zdvere pripravného obdobia sa informuju pracovnici
o pripravovanom hodnoteni a jeho ucele, o kritéridch a normach pracovného vykonu a aky
vykon sa od nich vlastne o¢akava.

Obdobie ziskavania informdcii.

Néplnou je zaobstarat’ si dokumentaciu o pracovnom vykone. Pisomny zidznam je
velmi dolezity, pretoze k zdznamom je mozné kedykol'vek sa vratit aziskat' tak
retrospektivnu informéciu .

Obdobie vyhodnocovania informdacii

Do tohto obdobia patri vyhodnocovanie pracovnych vysledkov a pracovného
spravania. ZvycCajne sa porovnavaju skuto¢né vysledky prace snormami vykonu alebo
oc¢akavanymi vysledkami prace. Existuje pritom riziko subjektivneho pristupu. pretoze aj
objektivne ukazovatele vykonu je treba interpretovat. Dalej tu zaradujeme rozhovor
s hodnotenim pracovnikom o vysledkoch hodnotenia a o moznych cestich rieSenia
problémov, ktoré suvisia spracovnym vykonom. Prave tato faza je rozhodujuca pre
zlepSovanie pracovného vykonu pracovnika.

2.3 Ciele hodnotenia zamestnancov

Hlavné ciele, ktoré chce organizacia v oblasti hodnotenia dosiahnut’ :

e hodnotenie, ktoré umoziluje organizacii spravodlivo rozdelovat peniaze, vecné
odmeny a funkény postup zamestnancov,

e revizia, ktord odhal'uje sucasny aj buduci pracovny potencial jednotlivcov aj utvarov,

e vytvaranie planov funkéného postupu pre l'udské zdroje a pre planovanie na rovni
jednotlivych atvarov ako aj celej organizacie,

¢ identifikovanie potrieb odbornej pripravy zamestnancov pomocou odhalovania chyb a
nedostatkov, ktoré by sa mohli po vhodnej odbornej priprave odstranit,

e motivovanie pracovného kolektivu, ktoré zarucuje plneniec noriem a cielov
organizacie,

e rozvijanie zamestnancov poskytovanim rad alebo vyuzivanim pochval a trestov ako
prostriedok na formovanie ich spravania,
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e kontrolovanie efektivnosti pouzivanych postupov a praktik personalneho oddelenia.

2.4 Formy hodnotenia zamestnancov

Rozoznédvame dve podoby hodnotenia zamestnancov :

e neformdlne hodnotenie, tzv. priebezné hodnotenie zamestnancov jeho nadriadenym
pocas vykondvania prace. Ide v podstate o stcast kazdodenného vztahu medzi
nadriadenym a podriadenym, sucast’ priebeznej kontroly plnenia pracovnych uloh a
pracovného sprévania. Neformdlne hodnotenie sa vSak nezaznamendva a len
vynimoc¢ne byva pric¢inou persondlneho rozhodnutia.

e formdlne hodnotenie je vacSinou raciondlnejSie a Standardizované, ma pravidelny
interval a jeho charakteristickymi rysmi su pldnovitost’ a systematickost. Vedl sa o
flom zdznamy v podobe dokumentov, ktoré sluzia ako podklady pre d’alSie personalne
¢innosti tykajuce sa jednotlivca i skupin zamestnancov.

Formalne i neformalne hodnotenie sa méze uskutociiovat’ kazdodenne alebo priebezne,
prilezitostne alebo systematicky.

2.5 Kritéria hodnotenia zamestnancov

Kritéria hodnotenia zamestnancov su stanovené na zaklade charakteristik pracovnych
miest - popisov a Specifikacii prace. Pre hodnotenie zamestnancov musia byt definované
konkrétne kritérid. V tedrii aj v praxi sa stretdvame s roznymi pristupmi pri ich vymedzovani
a vyjadrovani ur¢itymi ukazovatel'mi, ¢o suvisi najmi so snahou eliminovat’ subjektivnost’ pri
hodnoteni zamestnancov. Napriek tomu existuja urcité typické kritéria, ktoré sa pri hodnoteni
pouzivaju :

e hodnotenie pracovnej role (napr. kvalita a kvantita plnenia zadanych i1 d’alSich tloh,

umenie viest’ spolupracovnikov)

e sprdvanie v priebehu pracovného procesu, pripadne i mimo neho (napr. obetavost’,
iniciativa, inovacna aktivita, disciplina, urovein absencie, vztah ku kolektivu,
posobenie na spolupracovnikov)

e osobné a charakterové crty (napr. Cestnost, svedomitost, poctivost, spdsob

vystupovania, lojalita voci firme)

o perspektivnost’ pre firmu (napr. hladisko veku, nahraditelnosti, zdujem spojit

pracovnu kariéru s firmou, vymedzenie oblasti uplatnenia a jej doba)

Podla rozdielneho poslania sa hodnotenie v organizicidch niekedy klasifikuje do
Specifickych skupin, a to podl'a ucelu, spdsobu a podrobnosti realizacie hodnotenia a pod.
Moze ist’ napr. o hodnotenie doterajSej pracovnej Cinnosti (uspechu, chyb, spravania, lojality
voci firmy a pod.), hodnotenie predpokladov pre zmenu pracovného zaradenia, hodnotenie za
ucelom spravodlivého odmeniovania (porovnanie so spolupracovnikmi, dévody pre zmenu a
pod.). [26]

Hodnota kritérii sa mdze vyjadrit ciselne (bodovacia stupnica) alebo slovne. Za
vhodnejSie sa povazuje Ciselné vyjadrovanie kritérii s naslednym zostavenim poradia
hodnotenych. Konkrétne systémy hodnotenia sa rozpracovavaji podl'a hodnotenia podmienok
jednotlivych podnikov.

Hodnotenie podla réznych kritérii sa niekedy moze dopliiovat’ i ¢iastocne prekryvat.
Podstatny je vyber kritérii a snaha vyuzivat’ ich v rozumnej miere a u skupiny l'udi, kde to ma
opodstatnenie.
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2.6 Metody hodnotenia zamestnancov

V okamihu, ked’ si organizacia zvoli jednotlivé kritéria musi urcit’ spdsob akym budi

sledované a zaznamenavané. Pri velkom mnoZzstve kritérii, ktoré mozno sledovat’ existuje i
celad rada metdd, ktoré je mozné k tomu pouzit. Podobne ako hodnotiace kritéria, tak i pouzité
metddy hodnotenia sa liSia v zavislosti na type organizicie, charaktere pracovnej ¢innosti a
zainteresovanosti zamestnanca. Ked’Zze hodnotenie méa byt individudlny proces, metod
hodnotenia je nespocetné mnozstvo a maju vela variant.

V odbornej literature [2, 3 | sa uvadza cely rad roznych metdd hodnotenia.

12009

NajcastejSie sa hodnotenie vykondva tymito metdédami :

Verbdlna metoda (popisna) : je neformalna, bez pouzitia formularov. Hodnotitel
posudzuje zamestnanca verbalne, obvykle pisomnou formou. Ulohou hodnotitel’a je
podat’ vystizny a Uplny hodnotiaci popis zamestnanca. Je spojend s rizikom
subjektivity, a preto je dopliiovana inymi metédami.

Porovnanie so stanovenymi ciel’mi : pri tejto metéde zamestnanec spolupracuje so
svojim nadriadenym na predbeznom urceni ciel’a, pouzitie tejto techniky vyzaduje,
aby zamestnanec formuloval tieto ciele vo forme meratelnych a sledovate'nych
vystupov a vysledkov. Hodnotenie potom spociva v spolo¢nom posudeni miery,
v akej bol ciel’ dosiahnuty.

Metoda posudzovacich stupnic : toto hodnotenie je zalozené na presnom definovani
Standardného kritéria a jednotnej posudzovacej Skaly.

Typy posudzovacich skupin :

e numerickd bodovacia stupnica, kedy je kazdé kritérium odstupiiované
pomocou cisel alebo bodov. Hodnotenie potom mdze byt vyjadrené sthrne
po¢tom dosiahnutych bodov pri vSetkych posudzovacich kritériach, priCom
vyznam kritérii moze byt vyjadreny odliSnym bodovym rozpétim.

e grafickd stupnica, kedy je hodnotenie u kazdého kritéria vyznacené na
priamke. Sthrnné hodnotenie vsetkych posudzovanych znakov sa vyjadruje
krivkou, ktord vznikne spojenim dosiahnutych vysledkov. Tato krivka jasne
dokumentuje prednosti a nedostatky posudzované¢ho zamestnanca.

e verbalna (slovna) stupnica, kedy su stupne hodnotenia vyjadrené pridavnym
menom (napr. vyborny, vel'mi dobry, dobry, vyhovujici a nevyhovujtci) alebo
stru¢nou situacnou charakteristikou hodnoteného zamestnanca.

e kombinacia vysSie uvedenych typov, kedy je obycajne pre kazdy stupen
vyjadreny slovne alebo situa¢nou charakteristikou stanoveny urcity pocet
bodov.

Porovnanie s pracovnymi normami : porovnaju sa objektivne Standardy pracovného
vykonu s sprdvania zamestnancov, ich vlastnostami a d’al§imi charakteristikami.
Pozorovanie spravania zamestnancov sa moze uskutociiovat, napr. fyzickym
sledovanim vykonu, spravania, telesnej kondicie a navykov zamestnancov.

Dotaznik : pri tejto metdde oznacuje hodnotitel pri presne formulovanych
hodnotiacich otazkach spravne odpovede, vyplneny dotaznik sa analyzuje a sluzi ako
podklad pre spracovanie hodnotenia.

Metoda kritickych pripadov : pri tejto metéde ide o charakteristiku hrani¢nych
situdcii, tzv. vysoko produktivneho a vysoko neproduktivneho spravania zamestnanca
za urc€ité sledované obdobie pri vybranych pracovnych ulohdch. Metoda vyzaduje, aby
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hodnotitel' viedol pisomné zaznamy o pripadoch, ktoré sa stali pri vykonani prace
urCitého zamestnanca.

e Zaradenie pracovnikov podla vykonov : zoradenim od najvykonnejSieho po najmenej
vykonného je jednoduché, rychle, lahko zrozumitel'né a lacné.

e Hodnotiaca sprdava : v takejto sprave hodnotitel popisuje silné a slabé stranky
spravania zamestnanca za ur¢ité Casové obdobie. Spravy moZu byt zostavené na
zaklade dennikov, ktoré hodnotitel’ po urciti dobu vedie, a v ktorych sleduje hrani¢né
situdcie.

2.7 Chyby pri hodnoteni zamestnancov

Zavazné omyly v hodnoteni zamestnancov mézu znizit' hodnotu sledovaného vykonu a
mdzu mat’ nepriaznivy vplyv na rozhodovanie v persondlnej oblasti. Chyby pri hodnoteni,
s ktorymi sa najcCastejSie stretdvame su [2] :

e Halo efekt : znamena tendenciu hodnotit’ na zéklade celkového dojmu a zakryvat’ tak

rozdiely medzi jednotlivymi kritériami. To moéze viest k vybornému hodnoteniu
pracovného vykonu len preto, ze sledovany pracovnik je prijemny spolo¢nik.

e  Zhovievavost'/prisnost’ : zhovievavost je tendencia posudzovat celu skupinu
zamestnancov viac menej kladne, prisnost’ je tendencia opacna.

e  Snaha spriemerfiovat’ : zamestnanci st va¢Sinou hodnoteni ako priemerni.

o Efekt neddavnosti : pri vyuzivani subjektivneho charakteru hodnotenia dochadza
k silnému ovplyviiovaniu nedavnymi ¢inmi zamestnanca.

e  Zaujatost’ vyplyvajuca 7 rozdielnosti kultur : kazda hodnotiaca osoba ma o l'udskom
spravani urcité predstavy, zalozené na kultirnom prostredi, z ktorého vysla. Ak maju
ludia hodnotit’ zamestnanca, ktori pochddza z iného kultarneho prostredia, budia
aplikovat’ svoje predstavy zalozené na inom rebricku hodnot.

e Osobné predsudky : nezndSanlivost’ hodnotitel'a ku skupine alebo triede 'udi moze
tiez skresl’'ovat’ hodnotenie, ktoré tito 'udia dostavaju.

Uspesny systém hodnotenia pracovného vykonu vyzaduje viac neZ len pouzitie vhodnej
metddy. K zédkladnym dvom problémom, s ktorymi sa pri realizacii procesu hodnotenia
stretdvame je, aby hodnotitel’ pochopil podstatu hodnotenia, a aby hodnotenie bolo désledné.
Niektoré persondlne oddelenia vydavaju smernice s popisom prislusnych procesov, ktoré
obsahuju informacie o uskuto¢neni hodnotenia, o kritéridch hodnotenia, organizuju Skolenia
s cielom odbornej pripravy hodnotitel'ov. Po ukonceni odbornej pripravy hodnotitel'ov moze
zacat’ samotny proces hodnotenia.

O vysledkoch hodnotenia st zamestnanci informovani prostrednictvom hodnotiacich
pohovorov. Cielom takéhoto pohovoru je zdoraznit’ priaznivé aspekty pracovného vykonu
zamestnanca.

Takyto pozitivny pristup umozni i samotnému hodnotiacemu zamestnancovi rozsirit” si
vlastna predstavu o kladnych i1 zapornych prvkoch prace, pretoze nema pocit, Ze je hodnoteny
len negativne. Ak sa hovori o negativnych javoch, je potrebné sa zamerat’ na pracu ako taku,
nie na osobnost zamestnanca. Je potrebné uviest konkrétne priklady zamestnancovych
nedostatkov, aby vedel, co ma vo svojej praci zlepsit’. [4]

Hodnotiaci pohovor by mal byt’ ukonceny rozborom ¢innosti, ktoré by mali napomoct’
zlepsit’ slabé stranky pracovného vykonu zamestnanca. V tejto zédverecnej Casti hodnotiaceho
pohovoru by mal hodnotitel navrhnit svoju pomoc pri prekonavani nedostatkov
zamestnanca.
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Hlavnou poziadavkou pre sucasnil etapu je, aby sa hodnotiace pohovory v praxi
uskutocnovali, aby sa nadriadeny stretol s podriadenym a prediskutovali spolu problémy a
otazky, ktoré obidvoch zaujimaju. [5]

Novy pristup k hodnoteniu presuva hlavny doéraz z ur€enia pracovného potencidlu na
komunikaciu. Hlavnym cielom je zdokonalovat komunikidciu a pracovné vztahy medzi
nadriadenymi a ich podriadenymi, ¢im sa sleduje dosiahnutie vysSieho pracovného vykonu.
Namiesto neprijemného dialogu hovorime o hodnotnom dialdogu, ktory vedie k zlepSeniu
vertikdlnej komunikacie a informovanosti v podniku a ku zvySeniu motivéacie hodnoteného
zamestnanca.

Zaver

Hodnotit' spravanie je dolezité, pretoze odrdza spdsob, akym zamestnanec dosahuje
vysledky, ako jednotlivci komunikuji, podporuju tim a ucia inych. Stretdvame sa s prikladmi,
ked’ zamestnanec dosahuje vyborné vysledky, ale je tazké s nim spolupracovat’. Toto jeho
spravanie mdze odradzat’ od vykonu jeho ostatnych kolegov. Na druhej strane, zamestnanec
modze byt extrémne napomocny inym kolegom, ale nikdy nedosiahne patri¢ny vysledok. Pri
hodnoteni spravania definuje firma a manazér svoje ocakévania od svojho podriadené¢ho na
zéklade firemnych hodndt v pripade zamestnanca alebo manazérskych kompetencii v pripade
manazéra.

V hodnotiacom procese je ddlezitd volba hodnotiacich metdd, ktorych maju podniky
k dispozicii Siroku Skalu. NajcCastejSie sa vSak pouzivaji dve zdkladné metody. Vyplnenie
hodnotiaceho dotaznika, na ktory by mal bezprostredne nadviazat’ hodnotiaci pohovor.

Realita vSak ukazuje, ze ¢asovy rozdiel medzi vyplnenim hodnotiaceho dotaznika,
ktory ma byt okrem inych dokumentov podkladom pre hodnotiaci pohovor a uskuto¢nenim
hodnotiaceho pohovoru, je zvicsa vel'mi dlhy. Hodnotitelia nemaj va¢$inou na vyplilovanie
hodnotiaceho dotaznika v praci dostatok ¢asu. To isté plati aj pre hodnotiace pohovory.
Hodnotitel’ neméa ¢as na samotnu pripravu ako aj na jeho realizaciu. Cely proces hodnotenia
tym padom prebieha len akoby ,, pro forma“. Hodnotitelia vychadzaju z nariadenia, ze “je
stanovené, ze mame hodnotit’, tak musime vykazat’, Ze sme hodnotili, nie je podstatné ako* a
vysledok hodnotenia v tomto smere straca svoje opodstatnenie.

Myslime si, ze existuje sposob, ako vyriesit’ tento problém. V prvom rade je potrebné
zmenit’ celkovy postoj zamestnancov, je nutné zmenit’ sposob ich myslenia a ich pristup
k praci a k podniku. Ide o proces komplikovany a ¢asovo narocny.

Hodnotitel’ mdze zvysit preciznost’ prevedenia hodnotenia tim, Ze spolo¢nost’ umozni
hodnotitel'ovi SirSie uplatnenie metdd a d& mu priestor k vacsej kreativite v tomto procese.

Vo faze realizacie hodnotiaceho systému vznikaju problémy suvisiace nie len so
samotnym procesom hodnotenia, ktoré sme uz uviedli, ale aj problémy samotnych
zamestnancov, s ktorymi sa stretdvaju pri snahe o jeho zrealizovanie. Tieto problémy sa
tykaji hlavne spdsobov rieSenia konfliktnych situacii, akym sposobom eliminovat’ svoj sklon
k priemernosti, k miernosti alebo naopak k priliSnej prisnosti k hodnotenému, spoésobov ako
sa vyvarovat pri hodnoteni od prihliadania na pribuzenské a priatel’ské vztahy.

K problematickym otdzkam hodnotitel'a patri najmd neschopnost’ prezentovat
vysledky hodnotenia, ¢i vhodne podat’ kritiku respektive pochvalu priamo zamestnancovi. Zo
strany hodnoteného sa naj¢astejSie objavuje problém akym spdsobom prijat’ hodnotenie a ako
sa vyrovnat’ s vysledkom hodnotenia.

Najzavaznejsim a podstatnym nedostatkom je, Ze i ked’ proces hodnotenia je uz davno
zavedeny v podniku, jeho pracovnici stale uplne nechapu jeho podstatu a vyznam.
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So zavere¢nou fazou hodnotenia suvisi jeho vyznam, ktory pripisuju spolocnosti
najmi dvom oblastiam. Jedna sa v prvom rade o odmenovanie a taktieZ oblast’ neustaleho
zlepSovania pracovného vykonu zamestnanca, ale pritom sa zabuda na vel'mi dblezité oblasti
ato zlepSenie vzijomnej komunikacie vramci spoloCnosti a dalSie vzdelavanie
zamestnancov.

Ako kazda ¢innost’ 1 hodnotenie si vyZaduje, aby sa ho ¢lovek naucil a osvojil. Vo
vel'kych podnikoch musia byt’ nastroje Standardizované, pretoze ich pouziva viac 'udi a kazdy
ma subjektivne vnimanie.

Vyznam hodnotenia pracovného vykonu pracovnikov spociva v tom, Ze organizacia
ziskava presnejSie informacie o svojich zamestnancoch, ¢o jej umoziuje lepSie planovat’ ich
mobilitu, spravne vyuzivat’ ich pracovny a tvorivy potencial a na zaklade toho optimalizovat’
persondlnu Strukturu.

Pre pracovnika je hodnotenie pracovného vykonu dokladom, ze firma prejavuje

zdujem o jeho préacu, ze vie rozliSit’ kvalitnu a nekvalitni pracu, vyzdvihnut' uspesnych a
napomenut’ neuspesnych zamestnancov.
Myslime, Ze k zdokonaleniu prevedenia tohto systému, je potrebné zmenit’ jednu podstatna
skutonost. Je nevyhnutné neustdle pracovat na formovani pristupu jednotlivych
zucCastnenych subjektov, od vedenia podniku cez personalne oddelenie az po radového
zamestnanca, k otazkam riadenia 'udskych zdrojov.

V prvom rade je potrebné venovat’ vel’ku pozornost’ celkovému postoju zamestnancov,
ich sposobu myslenia a pristupu k praci a podniku a ich motivacii. Ide o proces komplikovany
a Casovo naro¢ny. Prostriedky na zvySenie iniciativy a doslednosti realizacie hodnotenia, su
v kompetencii persondlnych oddeleni a vedenia podnikov. Ich ulohou je poukédzat’ na
konkrétne dosledky hodnotenia v prospech svojich zamestnancov. Mame na mysli dosledky
v oblasti moznosti d’alSieho vzdeldvania, kariérneho postupu ¢i odmenovania.
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