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ABSTRAKT

Nasu pozornost’ sme venovali vlastnostiam uspeSného manazéra, sposobom komunikécie na
pracovisku, motivacii a hodnoteniu zamestnancom a doélezitosti vzdelavacich rozvojovych
programov v socidlnych organizaciach.
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ABSTRACT

Our focus was on traits a successful leader possesses, the way he/she communicates at the work
place, motivation and evaluation of employees and the importance of educating employees
through development programs in social service facilities.
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Uvod

ManaZzment je neodmyslitelnou sucastou fungovania modernej I'udskej spolo¢nosti. Okrem
toho, Ze ma svoje vyznamne miesto vo vSetkych sektoroch spolo¢nosti, réznych typoch
organizacii ako v podnikoch, firmach ¢i samospravnych a Statnym inStituciach je tiez
neodmyslitelnou sucastou socidlnej prace. ManaZment v socidlnej praci zastdva dolezita
funkciu v persondlnom manazmente pri vedeni dobrovol'nikov, timov a pri timovej praci, v
neziskovej organizacii pri foundraisingu ¢i public relation, v strategickom manazmente, pri
planovani a projektovani v socidlnych organizaciach. V dosledku zmeny politického a
ekonomického systému zaziva problematika rozvoja I'udskych zdrojov rozkvet od roku 1989
kedy nastali vyznamne transforma¢né zmeny v celej naSej spolo¢nosti. V stéasnosti je
myslienka manazérskeho riadenia a vedenia l'udi vel'mi populdrna o ¢om sved¢i aj velké
mnozstvo odbornych a popularnych knih, casopisov, organizovanie teoretickych a

tréningovych semindrov, workshopov a podobne. Fredrick Taylor, zakladatel vedeckého



riadenia, sa snazil pochopit’ rozdiely v efektivnej vykonnosti pri réznych pracovnikov, pri¢om
podrobne sledoval a zaznamenéval ich pohyby pri praci. Na zéklade toho zistil, ze mnohi
pracovnici robia privela zbyto¢nych a neefektivnych pohybov. Ich vykonnost’ by sa viditeI'ne
zmenila, keby vynechali zbyto¢né kroky, ktoré znizovali efektivnost’ ich prace. Taylor na
zaciatku 20. storoc¢ia navrhol metodu zameranu na zvySovanie efektivnosti prace, ktori nazval
Casové a pohybové studie.
Bélohlavek vo svojom diele popisuje zaklade postupy zvySovania vykonnosti podl'a Taylora:
1. Sledovanie pracovnych postupov najlepSich pracovnikov a na zéklade toho urCenie
najlepsieho spdsobu vykonu tejto prace.
2. Vyberanie vhodnych pracovnikov, podl'a ich pracovnej kapacity, fyzickych predpokladov a
odolnosti voc¢i tnave.
3. Vycvicit vybranych pracovnikov najlepSim spdsobom vykondvania prace.
4. Dohliadat’, ¢i pracovnici dodrziavaji stanoveny pracovny postup a ¢i pocas prace dosahuji
oCakavane vysledky.
5. Motivovat pracovnikov k vys$Siemu vykonu mzdovym ohodnotenim.
6. Prestvat’ zodpovednost’ za pracu pracovnikov na manazérov.
Vysledkom zavédzania Taylorového systému vedeckého riadenia bol vzdy enormny narast
produktivity prace zamestnancov, na druhej strane vsSak takato jednotvarna a mechanizovana
prace bola prili§ neprijemna a vycerpavajuca pre pracovnikov (Bélohlavek, 2000).
Motivacia zamestnancov
Vel'a manazérov chybne uvaZuje nad tym, Ze jedinou motivaciou pracovnikov su peniaze.
Samozrejme mzda ma velky vyznam v motivacii zamestnanca, ale rozhodne to nie je jediny
prostriedok motivacie. Pre niektorych I'udi nie je zarobok dolezitejsi viac ako napriklad osobné
pohodlie, poteSenie zo svojich zal'ub. K GspesnejSej praci manazéra prispieva znalost’ motivov
roznych l'udi:
- peniaze si vyznamnym motivom pre vicSinu l'udi, niektori jedinci, pre ktorych je tento motiv
obzvlast’ silny, su ochotni urobit’ takmer cokol'vek. Tito l'udia st pre vediceho pracovnika
zna¢nym prinosom ak ma k dispozicii dostatok financii, dostane z nich maximum,

- osobné postavenie — moZeme pod tym povazovat napriklad potrebu viest’ I'udi, pycha pri
dosiahnuti postavenia, riadit’ chod veci. Takyto €lovek sa snazi byt uspesny kvoli svojmu
postaveniu, nebezpecné je dosahovanie postavenia prostrednictvom intrig,

- pracovné vysledky a vykon st doleZitou motivaciou z hl'adiska firmy. Cudia, ktori su pre

svoju pracu zanieteni, maju ju radi a snazia sa v nej vyniknut’ st hnacim motorom a energiou



pre organizaciu. Tito l'udia su sut’azivi, radi sa porovndvaju s ostatnymi a robi im dobre, ked’
st lepsi. Ak sa im nedari, robia vSetko tak aby ostatnych prekonali,

- priatel'stvo — pre tychto I'udi je dobra atmosféra na pracovisku to najddlezitejSie. Maju radi
'udi, ktori pracuju pri nich a omnoho viac im zalezi na priatel'skych vzt'ahoch na pracovisku
ako na peniazoch ¢i na pracovnych vysledkoch. Neradi sa hadaju a radSej ustupuju, - istota —
ludia s touto motivaciou netizia po mimoriadnych prijmoch ani po vysokom postaveni,
uspokoja sa s malom, ale musia to mat isté. Riadia sa prevazne predpismi a neradi riskuju, -
odbornost’ je rozhodujicim motivom pre tych, ktori preferuju svoj profesionalny rozvoj. Snazia
sa predovsetkym vyniknut’ vo svojej profesii a nevedia si predstavit’, zeby mali robit’ nieo iné
- samostatnost — pre samostatnych l'udi je tazké znaSat nadriadeného, chcu o vsetkom
rozhodovat sami a tazko znasaja, ked’ im do toho niekto hovori, nakoniec si aj tak vSetko urobia
podl’a seba, - tvorivost’ alebo kreativita je potreba vytvéarat’ nieo nové, takyto clovek je rad,
ked’ mozZe premyslat’ a vymyslat’ nieco nové (Bélohlavek, 2000).

Ak chce manazér svojich pracovnikov spravne motivovat’, musi najskor pochopit’, ktoré motivy
s pre neho dominantné. ,,VonkajSie podnety, ktoré aktivizuju motivy ¢loveka a priamo
ovplyviluju jeho spravanie, sa oznacuji pojmom motivator.” (Kilikova, a ini, 2008 s. 10-11).
Fiala v svojej publikécii uvadza tieto zdroje motivacie : potreby, ndvyky, zaujmy, hodnoty a
idedly. Nasledne sa v svojom diele venuje stimulaénym prostriedkom, ktoré maju schopnost’
motivovat  ¢loveka a priamo ho ovplyvnit. Medzi motivaciu a stimulaciu vstupuje ¢lovek so
svojou motivacnou Struktirou v ktorej sa premietaju jeho navyky, potreby, zdujmy, idedly a
hodnoty. Zakladnou podmienkou pre u¢innu stimulaciu pracovnika je znalost’ jeho osobnosti a
taktiez znalost’ jeho motivacného profilu. Za stimul povazujeme vSetko ¢o je pre pracovnika
nejakym sposobom vyznamné, moze to byt vSetko co mdze organizécia svojmu pracovnikovi
ponuknut’. Stimula¢né prostriedky sa zarad’uju podl'a zdvaznosti z psychologického hladiska
do tychto kategorii:

1. hmotnd odmena — je povaZovana za hlavny stimulacny prostriedok nakolko je zdrojom
existenéného prostriedky, ktory je pre pracovnika a jeho rodinu vel'mi dolezity. Mdze mat’
podoby platu, prémie, odmeny, ale aj sluzobného auta, bezuro¢nej pdzicky alebo zl'avy na
podnikovy tovar.

2. obsah prace — ide o prvky v pracovnej ¢innosti, ktoré maju stimula¢ny charakter. Mézu to
byt napriklad tvorivé myslenie, obsah prace, prestiz prace, koncepcnost myslenia, moc,
starostlivost’ o prirodu alebo druhych l'udi, systematickost’ myslenia alebo hrdost’ na vlastné

schopnosti.



3. povzbudzovanie pracovnika — st to prevazne neformalne hodnotenia, v ktorych manazér
zvyrazni pozitivne prvky. Ovplyviiyje to pracovnikovu obsahovl aj emocionalnu rovinu.

4. Atmosféra pracovnej skupiny — ak je v ramci pracovnej skupiny dobra atmosféra, moze to
mat’ pozitivny na jej ¢lenov. Ludia si v pracovnej skupine mozu porovnavat’ svoje vykony co
posilni ich sebavedomie, ak je vysledok tohto porovnavania pozitivny. Ak je tento vysledok
negativny, tak to taktiez ovplyviiuje pracovnika, nakol’ko je motivovany k lepSiemu vykonu,
aby sa priblizil k lep$im ¢lenom v skupine.

5. Pracovné podmienky a rezim prace — v hlavnom zaujme organizacie by malo byt’ zlepSovanie
pracovnych podmienok pri praci. Zlepsenie pracovnych podmienok sa prejavuje na zlepseni
vykonu pracovnikov, ale aj na zlepSenie vztahov organizacie a zamestnancov, pretoze to dava
pracovnikom pocit, ze su pre organizaciu dolezity.

6. Identifikacia s pracou a organizaciou — praca je neodmyslitel'nou stcast'ou zivota ¢loveka.
Kritériom k sebahodnoteniu ¢loveka su Gspechy, ktoré v préaci a vSeobecne v Zivote dosahuje.
Tym, Ze sa ¢lovek identifikuje s podnikom vyjadruje svoje stotoznenie s organizaciou. Toto je
charakteristické tym, Ze pracovnik prijme ciele organizacie.

7. Externé stimulacné faktory — medzi externé stimulacné faktory patri napriklad image
organizécie, jej povest a prestiz. Plati tu zavislost, ¢im je organizdcia uzndvanejSia a
prestiznejsia, tym je stimulujucejsi tento fakt k praci zamestnanca (Fiala, 2009).

Délezitym nastrojom pri praci kazdého manaZéra je motivacia pracovnikov. Kravéakova, G. a
Fuchsova, K. (2004, s. 12) vo svojej publikacii oznacuji zdujem ako dolezity zdroj motivécie,
ktory popisuju ako ,,zameranie pozornosti ¢loveka na oblast, ktord ho ldka, pritahuje, a
uchvacuje®. Inymi slovami je objektom jeho zaujmu. Fuchsova, K. a Krav¢akova, G. (2004) v
publikacii d’alej popisuju proces motivacie podl'a Griffina a Moorheada (1989). v Strede
procesu motivacie znazoriiujii zamestnancov. Ked’ pracovnik pocituje nedostatok nie¢oho v
dosledku &oho klesa jeho zaujem v nie€o ¢o ma preitho hodnotu. Dalim krokom je to, Ze
zamestnanec hl'add svoje moznosti, cesty a spdsoby ako naplnit/uspokojit’ svoju potrebu, aby
mohol zmenit’ situaciu v ktorej sa nachddza. To sa stava zdkladom pre to aby sa rozhodol
orientovat’ svoje spravanie, konanie a aktivity s cielom prekonat prekazky, inymi slovami
cielovo orientovat’ svoje spravanie. Na zéklade toho dochddza k samotnému vykonu teda k
realnej ¢innosti. Nasledne organizacia posudzuje pracovnikov prinos k uspesnosti fungovania
tym, ze odmenuje alebo tresta. V poslednom bode procesu motivacie pracovnik sim hodnoti
svoju odmenu, a subjektivne posudzuje mieru uspokojenia svojho pocitu nedostatku.

Mnoho manazérov riesi problém s nizkou motivaciou u svojich podriadenych. Pri motivacii

svojich podriadenych musia manazéri riesit’ rady dolezitych problémov: - ako ziskat’ a udrzat’



pracovné nasadenie a budovat’ zaujem pracovnikov v prospech organizacie, - ako podnietit’
P'udi hl'adat’ moznosti zlepSenia v pracovnom procese, - akym spdsobom vhodne presvedcit’
pracovnikov, aby ostali verni firme 1 v taz§ich dobach, - ako ziskat’ pre organizaciu odbornikov,
- ako docielit’ ochotu zamestnancov pracovat’ aj mimo svoju pracovni dobu na nadcasoch
(Bélohlavek, 2000).

Na potreby zvySovania motivacie pracovnikov moéze veduci pracovnik vytvorit’ tri druhy
motivacnych programov . Ako prvé je potrebné spracovat’ dotaznik na zéklade ktorého zistime
ako je hierarchia potrieb daného pracovnika a aky je jeho hodnotovy rebricek. Motivacné
programy sa vytvaraju na zaklade troch okruhov. Prvym je identifikacie pracovno-hodnotovej
orientdcie konkrétneho pracovnika alebo skupiny pracovnikov, druhym je identifikacia
zacielenia pracovnika alebo pracovnej skupiny a poslednym okruhom je identifikacia
pracovno-psychologickej orientacie pracovnika a pracovnej skupiny.

V prvom okruhu musi manazér zostavujici motivany program prihliadat’ nato aby rozvijal
vnutorné 'udské zdroje pracovnika tym, ze posiliiuje tvorivy charakter prace, ktort vykonava
pracovnik.

V druhom okruhu prihliada manazér na kritéria hodnotenia vyuzité v motivaénom programe.
St to vonkajSie a vnutorné motivatory pracovnika alebo pracovnej skupiny. Prejavuje sa to
napriklad v tom ¢i pracovnikovi praca vyhovuje po odbornej a psychickej stranke, ¢i je v praci
uspesny a ¢i ho praca tesi alebo ju robi z donutenia.

V tretom okruhu sa otdzky manazéra zameriavaji na socidlnu poziciu pracovnika v pracovnej
skupiny, atmosféry na pracovisku, vztahov na pracovisku a pozitivneho myslenia na
pracovisku. Tento okruh by sa mal naj€astejSie vyuzivat’ v motivaénych programoch nakol’ko
prostredie a pracovné podmienky v fiom si najvyznamnejSim motivatnym faktorom
(Mihalcova, a ini, 2007).

Na ceste k ziskani vd¢Sej motivacie a zanietenosti k svojej praci moze ¢loveka postretnat’
mnoho prekdzok. Ak sa snazi uspokojit’ svoju potreby a postavi sa mu do cesty nejaka
neprekonatel'na prekdzka, nastava u neho frustracia. PoCas pracovného procesu moze dojst’ k
frustracii napriklad v tymto pripadoch: pracovnik nedostane odmenu, ktori ocakéval, dojde k
pokazeniu prace, ktorou sa pracovnik dlho zaoberal, napriklad zlyhé pocitac a ldaje sa neuloZia,
alebo ak veduci ned4 pracovnikovi dovolenku na ktoru sa tesil. Takéto bariéry brania ¢loveku
dosahovat’ ciele a potreby. Neuspokojenim potreby vznika frustracia. V tomto pripade byva
motivacnd energia nahromadend a nevyuzitd ¢o mdze vyustit do demotivacie. Cudia nato
reaguju roznymi sposobmi:

- energizécia — zosilnenie svojho Gsilia s cielom prekonat’ prekazku,



- unik — vzdajua sa svojho zameru, - agresia - vybijaju si svoju potlacent energiu nasilim, -
racionalizacia — snazia sa sami seba presvedcit, ze ciel o ktory sa usilovali, zato vlastne vobec
nestal a tak je dobre, Ze ho nedosiahli, - regresia - vratia sa k niz§im spésobom uspokojenia
potrieb (Bélohlavek, 2000).

Frustraciu a demotivaciu mozu spdsobovat’ rézne faktory. Moze to byt napriklad nevsimavost’
k dobrym pracovnym vysledkom alebo naopak k chybam a nedostatkom, chaos alebo zla
organizacia prace, nezaslizend pochvala iného pracovnika, nezaslizend kritika, hrubé
spravanie alebo zosmiesnovanie, nezaujem vediceho o napady podriadenych, priliSne
zasahovanie veduceho pracovnika do pravomoci podriadenych, neochota veduceho zaoberat’ sa
problémami podriadenych, nepotrestany podvod alebo kradez zo strany iného pracovnika,
nedostatok prace, materidlu alebo nastrojov (Bélohlavek, 2000).

Metody hodnotenia Pudi a objekty hodnotenia

Hodnotenie vykonov pracovnikov, ale aj manazérov je najdoleZitejSou Cinnost’ou pri riadeni
Pudskych zdrojov v organizécii. Hodnotenie je prirodzenou sti¢astou motivacie pracovnikov.
Hodnotenie vykonnosti sa predovsetkym tyka problému efektivnosti. Organizacia vyuziva
hodnotenie pracovnikov aby: - zvysila osobnt vykonnost’ jednotlivcov, - objavila, vyuzila a
rozvinula potencidl pracovnikov, - navrhla a napldnovala persondlne zdlohy, - zlepsila
komunikaciu medzi vedicim pracovnikom a pracovnikmi (Bé&lohlavek, 2000).

Objektom hodnotenia na pracovisku je osoba teda zamestnanec alebo skupina l'udi teda
pracovny kolektiv, ktorej pracovny vykon sa hodnoti. Hodnotit’ sa maju v zasade vSetci
zamestnanci.

Hodnotenie pracovnikov je neodmyslite'nou sucast’ou riadenia I'udskych zdrojov v organizécii.
Je to persondlna Cinnost’, ktord sa predovsetkym zaoberd tym ako pracovnik plni svoje ulohy,
realizuje poziadavky veduceho pracovnika, zist'uje aké je jeho pracovné spravanie a aky vykon
pocas svojej prace podava. Hodnotenie vedicim pracovnikom poméha hl'adat’ cesty k naprave
a realizacii opatreni k naprave. Pozndme dva typy hodnotenie. Mdze to byt neformdlne a
formalne hodnotenie. Neformalne hodnotenie sa realizuje priebezne prostrednictvom vediaceho
pracovnika v priebehu vykonu préce. Je to sucast’ priebeznej kontroly, ktora spravidla nebyva
zaznamenavand, len vo vynimocnych pripadoch. Formalne hodnotenie je Standardizované,
realizuje sa v pravidelnom intervale a vyznacuje sa tym, Ze je planovité a systematické.
Vysledok tohto hodnotenia sa zaklada do osobnych spisov pracovnikov. Existuje tiez Specificky
typ prilezitostného hodnotenia, ktoré sa spracovava napriklad pri ukonceni pracovného pomeru

alebo v momentoch pracovnej kariéry pracovnika (Mihalcov4, a ini, 2007).



Bajzikova a kol. (2007, s.84) v svojej publikacii uvadzaji metdédy hodnotenia pracovnych
vykonov:

1. Komparativna metéda - manazér pri svojej praci porovnadva vykony podriadenych
pracovnikov navzajom.

2. Atributivna metoda — pri tejto metdode manazér hodnoti do akej miery pracovnik disponuje
vlastnost’ami a ¢rtami, ktoré su ziadané u pracovnikov pre lepsie dosiahnutie tspechu.

3. Behavioralna metéda — manazér hodnoti spravanie pracovnika.

4. Pristup orientovany na vykony — manazér sa zameriava na meratel'né, objektivne pracovné
vysledky. 5. 360 stupnova spidtna vidzba — tato metdda zahfiia komplexne hodnotenie
zamestnanca, pri¢om hodnoti nadriadeny, kolegovia aj podriadeni pracovnici (Bajzikova, a ini,
2009).

Armstrong (2016) popisuje hodnotenie prace zamestnanca ako proces zostavovania hodnoty
danej préace, ktorého ucelom je stanovenie vnutornych mzdovych alebo platovych relacii.
Hodnotenie je zdkladom pre tvorbu spravodlivych mzdovych podmienok, platovych stupiiov a
Struktar do ktorych sa rozne prace zarad’uja.

Pri hodnoteni pracovnika sa berie taktiez do tvahy pracovnikova iniciativa, rozvéaznost,
otvorenost’, schopnost’ viest, schopnost’ rozhodovat’, kritickost’, disciplinovanost’, kvalita jeho
prace, odbornost’, ochota pracovat’ a spolupracovat’, vystupovanie na verejnosti, umenie viest
a v neposlednom rade efektivnost’ Casova a materialna. Formalne hodnotenie sa podl'a odbornej
literatury odportca robit’ raz za rok a v praxi zalezi od povahy préace, organizacie a konkrétnej
potreby organizécie (Mihal€ova, a ini, 2007).

Hodnotenie ma pre prax vel’ky vyznam a plni Styri funkcie. PIni poznavaciu funkciu pod ktorou
rozumieme priebezné sledovanie vykonu a spravania sa pracovnikov. Porovnavacia funkcia
poskytuje vediicim moznost porovnavat pracovny vykon a ich pracovné spravanie so
stanovenymi cielmi a normami, pripadne realizovat’ porovnavanie v ¢ase. Regulacna alebo
formativna funkcia dava vediicemu pracovnikovi moznost’ realizovat’ na pracovisku zmeny na
zéklade vysledkov hodnotenia. Stimulacnd funkcia podnecuje pracovnikov k poZadovanym
vykonom na pracovisku (Styblo, 2003).

Metddy delime do troch zékladnych kategorii. Su to metédy zamerané na minulost’, metody
zamerané na sucasnost’ a metdody zamerané na buducnost. Metdody pozndme motivacno-
hodnotiaci rozhovor, riadenie podl'a ciel'ov, metddy kl'aicovej udalosti, AC a DC, 360° spitna
vdzba, sociogram, manazérsky audit a hodnotenie potencialu.

Motiva¢no-hodnotiaci rozhovor je metddou, ktord sa sklada z dvoch Casti. V prvej Casti tejto

metddy zamestnanec saim hodnoti svoj vykon, pricom hodnoti svoje minulé pracovné vykony



podla stanovenych cielom a navrhuje nové ciele do buducnosti v stvislosti s ciel'mi danej
organizécie. V druhej faze tejto metdody zamestnanca hodnoti veduci pracovnik. Spolo¢ne si
dohodnu ciele do budicna a porovnavaju dosiahnuté ciele. V praxi sa tieto rozhovory nazyvaju
CID alebo dialog o neustalom zlepSovani. Tato metdda je charakteristickd hodnotenim tvarou
v tvar, realizuje sa vo dvojici medzi zamestnancom a priamym nadriadenym.

Riadenie podla cielov je metdda zamerand na budicnost. Orientuje sa na vstup, vystup aj
proces. Najviac vyuzivand je pri hodnoteni vystupov. Tvoria ju fazy: stanovenie ciel'ov,
planovanie uloh, sebariadenie, priebezna pravidelna kontrola a koucovanie. Tato metoda je
vel'mi efektivna pri spravnom formulovani cielov a rozpracovani ma ulohy. Riadenie podl'a
ciel'ov sa pouziva v kombinacii s metédou motivacno-hodnotiaceho rozhovoru.

Metoda kI'aicovej udalosti sa zameriava na sledovanie osobného pristupu daného zamestnanca
k jednotlivym tloham, ktoré st mu stanovené. Pocas stanoveného intervalu, napriklad 14 dni
sa zaznamenava jedna pozitivna a jedna negativna udalost’. K tymto udalostiam hodnotitel’
pridel'uje ich vahu. Metdda patri medzi doplnkové metdody hodnotenia, ktord sa vyuziva v
kombindcii s motiva¢no-hodnotiacim rozhovorom alebo pri riadeni podla ciel'ov. 360° spitna
vizba sa nazyva aj viac-zdrojové hodnotenie. Tato metdda je Specifickd tym, Ze podla
rovnakych kritérii zamestnanca hodnotia viaceri l'udia. Do tohto hodnotenia sa zapéja
I'ubovolny pocet hodnotitelov. Vyhodou tejto metdody je systematické usporiadanie
jednotlivych informacii ziskanych od viacerych hodnotitel'ov. Nevyhodou je potreba véacsieho
mnoZstva ziucastnenych osdb na hodnoteni.

Metdda sociogram sa zameriava na aktudlny stav interpersonalnych vzt'ahov na pracovisku.
Toto hodnotenie poskytuje hodnotné informécie o postaveni jednotlivca v pracovnom
kolektive. Tato metdda tieZ umoziuje zistit’ ¢i su v organizacii pritomne Specifické podskupiny
kolektivov pripadne vzajomné vyhranenosti. Sociogram je povazovany za rychlejSiu a
pruznejsiu alternativu 360° spitnej vazby.

Manazérsky audit je zamerany na hodnotenie vstupov a na pritomnost. Tento audit zvacsa
obsahuje hibkovy rozhovor, biznis esej a psychologické zhodnotenie. Metdda sa vyuZiva v
casovom intervale 2-3 rokov a najmé u vyssich manazérskych pozicii. Vyhodou tejto metody
je presna identifikdcia potrieb rozvoja manazérov. Nevyhodou je zavislost vysledku na
osobnosti auditora a taktieZ potreba zaangazovat' viacerom hodnotitelov aby boli vysledky
objektivne.

Hodnotenie potencidlu sa realizuje na vybranej vzorke zamestnancov. U tychto zamestnancov

sa sleduje ich rozumova zlozka potencidlu, flexibilita, motivac¢na zlozka potencialu, postojova



zlozka a emociondlna zlozka. Vyhodou tejto metddy je to, ze pri opakovanych meraniach je
mozné rozvijat’ trovent danych kompetencii (Kravcakova, 2014).

Odmenovanie zamestnancov

Odmenovanie zamestnancov suvisi v prvej rade s financnou situdciou danej organizacie a
okrem iného predstavuje to, akii ma dany zamestnanec hodnotu pre organizaciu. Sklada sa z
priamej zakladnej a pohyblivej pefiaznej mzdy a nepriamej nepeniaznej odmeny ¢o mdze byt
napriklad ocenenie, uznanie, uspech, platby do fondov alebo zamestnanecké vyhody. Okrem
uz spomenutych foriem odmenovania musime zahrnat’ aj povysenie zamestnancov, uznanie za
dobre odvedenu pracu, vlastny pocit uspokojenia z dobrého pracovného vykonu a vysledku.
Systém odmeiniovania je tvoreny tak, aby boli dosahované nasledujtce ciele. Odmenovanie je
efektivnym nastrojom na zvySovanie produktivity zamestnancov, kontroly nakladov za l'udsku
pracu, ale aj narast vykonnosti organizécie a v neposlednom rade je tieZ nastrojom na ziskanie
a udrzanie si kvalitnych pracovnikov. Hlavnou zasadou pri odmetiovani je rovnost’, pricom
cielom je vybudovat’ taky systém odmien, kde bude kvalita prace a vykon zamestnancov
spravodlivo odmeneny a prihliada tiez na potreby zamestnancov. Pri odmenovani je dolezité
prihliadat’ nato, aby bolo v stlade s platnou legislativou aby boli dodrzané vsetky zékony a
nariadenia (Mackinova, a kol. 2014).

Nové trendy v riadeni Pudskych zdrojov

Medzi nové trendy v riadeni 'udskych zdrojov patri empowerment, outsourcing, insourcing,
counseling, e-lerning a outdoor learning. Pri empowermente manazéri kladu vacsi déraz na
pravomoc pracovnika a na riadenie podniku. Tento pristup zdroven prispieva k zvySeniu
motivacie zamestnancov a k vac¢sej angazovanosti pri praci. Vysledkom je lepSie plnenie uloh,
vyuzitie odbornej kvalifikacie a zaroven ul'ahCenie prace manaZérom, ale aj oddeleniu riadenia
P'udskych zdrojov (Kachanakova, a kol. 2007).

Outsourcing je trendom, ktory sa zaviedol v 20. storoci a predstavuje zabezpeCovanie procesov
prostrednictvom externej spoluprace takzvanym dodavatel'skym sposobom. Tato spolupraca je
charakteristickd tym, ze externy dodavatel prebera zodpovednost’ za urCitd Cast’ aktivit
organizacie.

Insourcing je trendom zameranym na riesenie financnych problémov v organizacii, ktoré su
spojené s hospodarskou krizou. Prostrednictvom insourcingu sa reStrukturalizuju l'udské
zdroje, o v praxi znamena zvySovanie po¢tu zamestnancov (Vetrakova, 2011).

Counseling je trendom zvySovania vzdelavania. Nakol'’ko sa v dnesnej dobe vSetko prilis rychlo

meni je vel'mi dblezité neustale prehlbovat’ a rozsirovat’ vedomosti. Preto sa stale viac vravi



ako o vzdelavani — celozivotnom procese. Counselling je metédou vzajomného ovplyviiovania
a komunikécie.

Dalej medzi metédy zamerané na rozvoj zamestnanca zarad’'ujeme aj e-learning, ¢o je pomerne
nova progresivna metoda, ktora vyuziva viaceré metddy vzdeldvania pricom pouziva moderné
multimedialne technologie.

Outdoor learning je metédou zameranou na budovanie timovej spoluprace, sudrznosti,
identifikovanie timovych roli, vzdjomné spoznavanie a podobne. Tato technika je pre
organizacie pomerne finan¢ne narocna nakol'ko sa pri nej vyuzivaji externé firmy, ktoré sa
zameriavaju na timovy rozvoj, ktorych na Slovensku nie je prili§ vel'a (Mihalcova, 2007).
Zaver

Najdolezitejsim aspektom manazmentu ktorejkol'vek organizacie st l'udia. Su dolezité ich
zrucnosti, odborna kvalifikacia, ich zanietenie pre dant vec a v neposlednom rade schopnost’
kooperovat’ a spolupracovat’ so vSetkymi zainteresovanymi stranami. KI'aicom k uspe$nému
manazmentu organizacie je vybrat spravnych l'udi, ur¢it’ ich zodpovednost’ a kompetencie v

ramci organizacnej Struktiry
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