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Hodnotenie pracovnikov a odmenovanie su dve
neoddelitelné zloZky riadenia fudskych zdrojov.
Vzajomne velmi Uzko suvisia. ManaZéri na
zaklade hodnotenia prace a komplexného
hodnotenia  podriadenych  aj  odmeruju.
Hodnotenie prace je systematickym procesom
definovania relativnej hodnoty alebo velkosti
prace v organizacii za ucelom stanovenia
vnutornych vztahov a zabezpecenia zéakladne
pre vytvaranie UcCinnej platovej Struktary.
Hodnotenie moze byt analytické alebo suhrnné.
Spravodlivi Struktiru odmenovania nemozno
vytvorit  bez  pouzitia  systematického
posudzovania hodndt prace aich vztahov
(Armstrong, 2007). Napriek tomu, ze sa
hodnotenie prace stalo dolezitou sucastou
riadenia [udskych zdrojov, existuje mnoho
nazorov na to, Ze ide o byrokraticku, ¢asovo
narocnu apre dneSné organizacie aj
neprimerany  zélezitost ~ (Nielsen,  2002).
Hodnoteniu zamestnancov, ako dolezitému
¢lanku v procesnom riadeni, sa venuje
Bfezinova (2013). Poukazuje na viaceré
determinanty hodnotenia zamestnancov, ktoré
maju byt predmetom monitoringu
manazmentom, medzi inymi najma spokojnost
zamestnancov previazana na spravodlivé
odmenovanie. Zastancovia takychto nazorov
poukazuju na to, ze mnohi zamestnanci sa
dokdZzu  systtmu  hodnotenia  uCelovo
prisposobit’ len kvéli hodnoteniu samotnému.
Problematikou spravodlivého odmenovania sa
zaobera mnoho autorov (pozri Paska, 2009;
Ludnakova ai., 2011; Malej¢ikova ai., 2012).
Mzda a odmenovaci systém su
charakterizované ako kompenzacia za sluzby
vykonané zamestnancami. Odmena je vzdy
nastrojom na  motivaciu  a zlepSovanie
spravania zamestnancov smerujuceho
k splneniu ciefov zamestnavatela (Oshagbemi,
2000).  Dobre  naformulovand filozofia
odmenovania hovori o investovani do ludského
kapitalu. Potom je v poriadku odmenovat [udi

diferencovane podla ich prinosu. V suvislosti
s réznorodym odmeriovanim sa vynara problém
vnimania spravodlivosti hodnotenia
a odmenovania (Armstrong, 2007). Benson a
Dundis (2013) zistili, ze jedinci, ktori veria, Ze
nie su odmenovani spravodlivo, travia vela
Casu staznostami na tuto pocitovanu
nepravost. Je obzvlast dblezité zamerat sa na
platy zamestnancov, ktori uz dlho posobia vo
firme. Spojitostou medzi odmenou, motivaciou,
spokojnostou  zamestnanca a spravodlivym
odmenovanim sa vo svojich dielach zaoberaju
viaceri autori (Frye, 2004; Ichniowskiet a i.,
1997; Tasema, Soeters 2006; Ubreziova
a Ubreziova, 2013). Vo svojich empirickych
Studiach prisli na zistenie pozitivneho vztahu
medzi odmenou a spokojnostou zamestnancov.
Zpohlfadu financovania sa odmenovaniu
venuje Téth (2012).

Spravodlivostou pri odmenovani pracovnikov
sa zaobera Adamsova teéria rovnosti (1965),
ku ktorej sa priklanaju viaceri autori (Huseman
ai., 1987). Adamsova teoria ekvity je zalozena
na principoch  vzajomného  sociélneho
porovnavania zamestnancov vnutri pracovnych
timov. Kazdy zamestnanec sa porovnava s
ostatnymi Clenmi timu v otazke, Ci vlozena
,s0cialna investicia®  (vedomosti, zrucnosti,
vzdelanie, skusenosti) do pracovnej €innosti je
adekvatne ekonomicky, socialne a
psychologicky ohodnotena (vyjadrena
konkrétnou odmenou). Ak je medzi ,investiciou
a odmenou nepomer, pocituje zamestnanec
bud nespravodlivost, alebo pocit diZnika. Nizka
odmena a pocit neuspokojenia
a nespravodlivosti  vyvolavaju snahu  znizit
vkladané ,investicie (znizenie jeho Usilia,
iniciativy, snaha vytazit vy3Sie neformélne
odmeny, napriklad sympatie u ostatnych). Ak
dostane vy8Siu odmenu, ako su jeho
LJnvesticie“, snazi sa obvykle tuto disproporciu
vyrovnat  vy8S§im  pracovnym nasadenim,
angazovanostou a iniciativou. Existuju dva typy
spravodlivosti  pri odmeriovani.  Podla
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Leventhala (1980) sa distribu¢na spravodlivost
tyka toho, ako su fudom poskytované odmeny.
Ludia budu citit, ze sa snimi spravodlivo
zaobchadza, ak budu verit, Ze su odmeny
rozdelované podfa hodnoty ich prinosu. Tyler
aBies (1990) poukazuji na proceduralnu
spravodlivost, ktora hovori otom, ako sa
uskutocruju manazérske rozhodovania
a politika odmenovania. Vnimanie
spravodlivosti je ovplyvnené tymito faktormi
(Armstrong, 2007):

e nazorom pracovnikom sa venuje nalezita
pozornost,

e minimalizacia zaujatosti voCi pracovnikom,
e kritéria pre rozhodovanie su dosledne
uplatiované pri vSetkych pracovnikoch,

e pracovnici su v€as a spravne informovani
o rozhodnutiach,

e pracovnici poznaju vysvetlenia, preco boli
rozhodnutia uskutoCnené.

Individuélne rozliSovanie odmien podia zasluh

je vacSinou pozitivne, ale mbze taktiez

vyvolavat nespravodlivost a prili§  silnd

vnutropodnikovy konkurenciu Systém

odmenovania musi zodpovedat trom cielom

(Livian, 1997):

e Dbyt pritaZlivy - podporovat motivaciu
zamestnancov,

e Dbyt spravodlivy -  odmefovanie
zamestnancov podla svojich zasluh,

o Dbyt jasny - systém zalozeny na
mechanizmoch pochopitelnych  vSetkymi
zamestnancami.

1 UDAJE A POUZITE METODY

Udaje

Ako metdda zberu Uddajov bolo pouZité
vyberové zistovanie. Ako piSe Munk (2013),
vyberové zistovanie znamena, Ze vyberovy
subor je podmnozinou zakladného suboru a
preto je presnost vysledkov obmedzena.
Napriek uvedenému sme sa rozhodli vyberové
zistovanie pouZit. Ako nastroj pre zber udajov
bol pouzity dotaznik vlastnej konStrukcie.
Dotaznik pozostaval z piatich triediacich
poloziek a Sestdesiatich deviatich poloziek
formulovanych ako pozitivne tvrdenie, ku
ktorym mali respondenti moznost zaujat’ postoj

na Skale od 1 do 7, pricom hodnota 1
zodpovedala Uplnému suhlasu a hodnota 7
uplnému nesuhlasu. Hodnota 4 vyjadrovala
neutralny postoj a vloZzenu hodnotu 8 mohli
respondenti pouZzit v pripade, Ze sa ku
konkrétnej polozke nechceli alebo nevedeli
vyjadrit. Takéto ,odpovede® boli z dalSieho
spracovania vylucené. Z jednej organizacie bol
najviac jeden respondent a teda kazdy dotaznik
mapoval situaciu v inej organizacii. Dotazniky
boli distribuované ako vtlacenej, tak aj
v elektronickej forme. Elektronicka forma bola
Sirena pomocou sluzby google documents.

Triediace polozky kategorizovali organizacie
z hladiska pravnej formy, velkosti spolo¢nosti
(vyjadrenej pocétom zamestnancov), podielu
zahrani¢ného kapitalu vo vlastnickej Strukture,
oblasti cCinnosti organizacie (v zavislosti od
sektora narodného hospodarstva, v ktorom ta-
ktora  organizacia  pOsobi)  az hladiska
pracovnej pozicie respondenta. Celkovo sa
podarilo ziskat Udaje od 565-tich organizacii.
Struktara vyberového suboru je
zosumarizovana v tabulkach 1 az 5. Podla
oCakavania bola najviac zastupenou pravnou
formou spoloCnosti s ruenim obmedzenym
(60%), kedZe v Strukture podnikatelskych
subjektov  tvoria  spolonosti s ru¢enim
obmedzenym takmer 90% z celkového poctu
podnikov. Druhou najpoCetnejSou pravnou
formou boli akciové spolo¢nosti so zastupenim
na urovni takmer 20% z celkového poctu
organizacii (tabulka 1).Pre rozdelenie podnikov
podla velkosti sme vyuZzili kategoérie stanovené
Eurdpskou komisiou. Z pohladu na tabulku 2 je
zrejmé, Ze zastupenie jednotlivych velkostnych
kategorii je pomerne vyrovnané, kazda z nich je
zastupena zhruba 25%-nym podielom. Aj toto
rovnomerné zastupenie zvySuje
reprezentativnost ziskanej vzorky. Takmer 60%
organizacii je bez zastUpenia zahrani¢ného
kapitalu vo svojej vlastnickej Strukture. Druhou
najpoCetnejSou  skupinou  organizacii  su
organizacie sviac ako 81%-nym podielom
zahrani¢ného kapitalu. Jednotlivé podiely
zahrani¢ného kapitalu u ostatnych organizacii
nepresahuji 9% (tabufka 3). Treba vSak
poznamenat, Zze najma pracovnici na
nemanazérskych poziciach nemuseli presny
podiel zahrani¢ného kapitdlu vo vlastnickej
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Struktdre organizacie, v ktorej pracuju, poznat
apreto je nutné predkladané zistenia brat
srezervou. Stakmer 46-timi percentami s
najpoCetnejSou skupinou organizacie pdsobiace
v terciarnom sektore narodného hospodarstva,
v sektore sluzieb. Primarny sektor je zastupeny
podielom 18,6% a organizacie pdsobiace v
sekundarnom sektore dosiahli podiel 28,7% na
celkovom pocte organizacii. Organizacie
z kvarciarneho sektora su vo vyberovom subore

(tabulka 4). Podiel vykonnych zamestnancov
na nemanazérskych poziciach predstavuje
62%, zvySnych 38% respondentov pracovalo
na riadiacej pozicii (tabulka 5). Tato
charakteristika bola pre nas zaujimava
z hladiska moZnosti  porovnania postojov
zamestnancov, ktori sa tvorbou planov priamo
zaoberaju (riadiaci zamestnanci)
a zamestnanci, ktori sa nimi spravidla ,iba"“
riadia. Tento dualny pohlfad sme vyuZili aj

zastupené

percentami

v tomto ¢lanku.

Tabulka 1: Struktiira vyberového siiboru podla pravnej formy

Pravni forma pocetnost v % platné % kumulativne %
a.s. 111 19,6 19,6 19,6
S.I.0. 339 60,0 60,0 79,6

k.s. 5 0,9 0,9 80,5
v.0.S. 2 0,4 04 80,9
druzstvo 29 5,1 51 86,0

ind 79 14,0 14,0 100,0
spolu 565 100,0 100,0

Zdroj: vlastné zpracovanie

Tabulka 2: Strukt(ira vyberového stiboru podla velkost organizacie vyjadrenej podtom zamestnancov

pocetnost v % platné % kumulativne %
do 10 138 244 244 244
11az 50 166 294 294 53,8
51 az 250 141 25,0 25,0 78,8
251 a viac 120 21,2 212 100,0
spolu 565 100,0 100,0

Tabulka 3: Struktira vyberového stiboru podla

podielu zahrani¢ného kapitalu

Zdroj: vlastné zpracovanie

poéetnost’ v % platné % kumulativne %

0% 335 59,3 59,3 59,3
1% - 20% 49 8,7 8,7 68,0
21% - 40% 30 53 53 73,3
41% - 60% 43 7,6 7,6 80,9
61% - 80% 16 2,8 2,8 83,7
81% a viac 92 16,3 16,3 100,0
spolu 565 100,0 100,0

Zdroj: vlastné zpracovanie
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Tabulka 4: Struktira vyberového stiboru podra oblasti ginnosti organizacie

pocetnost’ v % platné % kumulativne %
primérny sektor 105 18,6 18,6 18,6
sekundarny sektor 162 28,7 28,7 47,3
terciarny sektor 259 458 458 93,1
kvarciarny sektor 39 6,9 6,9 100,0
spolu 565 100,0 100,0

Zdroj: vlastné zpracovanie

Tabulka 5: Pracovna pozicia

pocetnost v % platné % kumulativne %
vykonny zamestnanec 350 61,9 61,9 61,9
riadiaci zamestnanec 215 38,1 38,1 100,0
spolu 565 100,0 100,0

Pouzité metody

Na overenie reliability meracieho nastroja,
ktorym bol v naSom pripade dotaznik, sme
pouzili Cronbachovo  Alfa. Hodnoty
Cronbachovo Alfa vy8Sie ako 0,7 su
povazované za znak dostatoCnej vnutornej
konzistencie meracieho nastroja. V nasom
pripade dosiahlo Cronbachovo Alfa hodnotu
0,709 a preto povazujeme pouzity dotaznik za
dostatocne reliabilny.

Vzhlfadom na Strukturu a charakter ziskanych
udajov sme pri ich Statistickom spracovani
pouzili neparametrické metddy. Existenciu
Statisticky vyznamnych rozdielov v postojoch
respondentov sme overovali prostrednictvom
neparametrickej alternativy k analyze rozptylu
(ANOVA), Kruskal-Wallisovho testu (niekde
Kruskal-Wallisova ANOVA). Zistené vysledky
sme overovali aj Medidnovym testom, vysledky
ktorého vSak neuvadzame, kedze ma mensiu
,Silu“ ako Kruskal-Wallisov test a vo vSetkych
pripadoch existenciu rozdielu potvrdil.

V prispevku sa venujeme vnimaniu
spravodlivosti  hodnotenia  a odmefovania
zamestnancov v zavislosti od merania ich
vykonnosti. V zavislosti od vysledkov Kruskal-
Wallisovho testu sme na overenie, medzi akymi
uroviiami jednotlivych faktorov vznikli Statisticky
vyznamné rozdiely v postojoch respondentov,
pouzili Tukeyho HSD test, ktory je jednym

Zdroj: vlastné zpracovanie

z post hoc testov pri analyze rozptylu (tabulky 8
-10).

Na overenie miery zavislosti postojov
respondentov od ich pracovnej pozicie (kedZe
ide o faktor, ktory ma iba dve urovne a preto nie
je mozné pouzit post hoc test) sme vyuzZili
neparametricku korelaciu, konkrétne
Spearmanov  koeficient a Kendallovo Tau
(tabufka 11). Rozdiel v porovnani s bezne
pouzivanym Pearsonovym korelaénym
koeficient je v skutocnosti, ze neparametrické
metddy nepracuju s hodnotou Statistického
znaku, ale sjeho poradim v usporiadanej
postupnosti  od najmenSej hodnoty po
najvacsiu. Podfa Rimar€ika (2007) Kendallovo
tau vyjadruje rozdiel medzi
pravdepodobnostou, Ze hodnoty  dvoch
premennych suU v rovnakom poradi oproti
pravdepodobnosti, Ze hodnoty nie sU
v rovnakom poradi. Spearmanov koeficient je
postaCujuci na testovanie nulovej hypotézy
nezavislosti dvoch premennych. V pripade
zamietnutia nulovej hypotézy sa vSak neda
interpretovat.

Pri spracovani udajov bol pouzity Statisticky
softvér IBM SPSS v. 20.
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2 VYSLEDKY A DISKUSIA

Z celkového poctu 69 poloZiek sa problematike
personalneho planovania venuje 12, z ktorych
su pre potreby nasho ¢lanku najpodstatnejSie
polozky 10 az 12 (P_10 az P_12):

— P_1: Personalne planovanie zohladnu-
je potrebu pracovnikov z hfadiska vy-
robnej kapacity.

— P_2: Pri stanovovani potreby zamest-
nancov sa vyuzivaju skor intuitivne me-
tody.

- P_3: Pri stanovovani potreby zamest-
nancov sa vyuzivaju skor kvantitativne
metody.

- P_4: Spolo¢nost ma k dispozicii dosta-
tok pracovnikov.

— P_5: Personalne planovanie zabezpe-
Cuje, Ze je potrebny pocet zamestnan-
cov k dispozicii v¢as.

— P_6: Nabor pracovnikov zabezpeduju
personalne agentury.

— P_T: Pracovnikov v spolo¢nosti nie je
privela.

- P_8: Sucastou personalneho planova-
nia je aj vzdelavanie a doSkolovanie
zamestnancov.

- P_9: Sucastou personalneho planova-
nia su aj motivaéné programy.

- P_10: Kritéria merania vykonnosti
zamestnancov su transparentné.

- P_11: Systém hodnotenia a odme-
novania zamestnancov je spravodli-
vy.

- P_12: Kazdy pracovnik je dostatoc-
ne oboznameny s vysledkami hod-
notiaceho procesu.

Predpokladali sme, Ze vnimanie spravodli-
vosti hodnotenia a odmerovania nebude vo
vSetkych pripadoch rovnaké a Ze sa bude
roznit v zavislosti od velkosti organizécie
(vyjadrenej poctom zamestnancov), ¢i pra-
covnej pozicie. Statistickt vyznamnost' roz-
dielov sme overili Kruskal-Wallisovym tes-
tom, ktorého vysledky uvadzame v tabulke
7. Ako je zrejmé z tabulky 7, kazdy zo sle-
dovanych faktorov vplyva na rozdielnost
postojov respondentov v tej-ktorej polozke.
My sme sa sustredili najmé na polozky 10
az 11, ktoré skimaju postoje respondentov

k spravodlivosti hodnotenia a odmenovania
zamestnancov. Dal$im naznadenym stvis-
lostiam sa budeme venovat vinych pri-
spevkoch.

Postoje respondentov v polozkach 10 a 12
svynimkou faktora  ,pracovnd  pozicia“
jednotlivymi faktormi ovplyvnené neboli. Postoje
respondentov v polozke 11 vSak vplyvu
jednotlivych faktorov podliehali, kedZe Kruskal-
Wallisov test existenciu Statisticky vyznamnych
rozdielov potvrdil v pripade ,pravnej formy*,
,poctu zamestnancov®, ,podielu zahraniéného
kapitalu® a ,pracovnej pozicie‘. Medzi akymi
urovhami  jednotlivych  faktorov  Statisticky
vyznamné rozdiely vznikli sme analyzovali
pomocou Tukeyho HSD test (tabulky 8 az 10)
a neparametrickej korelacie (tabulka 11).
Tukeyho HSD test odhalil, Ze z hladiska
Statistickej vyznamnosti rozdielov postojov
respondentov  pracujucich v organizaciach
s rozdielnou pravnou formou, boli iné postoje
u zamestnancov akciovych spoloCnosti
a spolocnosti s ru¢enim obmedzenym.
Priemerné dosiahnuté skére respondentov
pracujuci v akciovych spolo¢nostiach bolo 3,57,
zatial C¢o  uzamestnancov  spolo¢nosti
s ruenim obmedzenym bolo priemerné skore
2,87. Vzhladom na nastavenie Skaly v pouzitom
dotazniku plati, Ze ¢im je dosiahnuté priemerné
skore nizSie, tym sa postoj respondentov viac
blizi k suhlasnému stanovisku. Preto moZno
konStatovat, Ze zamestnanci spolo¢nosti
s ruéenim obmedzenym povazuju ich spdsob
hodnotenia a odmefiovania za spravodlivejSi
v porovnani so zamestnancami akciovych
spoleCnosti (tabulka 8). Toto zistenie vychadza
aj zo skutoCnosti, ze akciové spoloCnosti
v nasom vyberovom subore su v porovnani so
spolo¢nostami s ru¢enim  obmedzenym
charakterizované vySSim poctom
zamestnancov.

Tukeyho HSD test preukdzal, ze existuju
Statisticky vyznamné rozdiely v postojoch
respondentov z menSich a z vacsich
organizacii. Z pohfadu na tabufku 9 mozno
usudzovat, Zze respondenti pracujuci v
organizaciach s va¢sim poctom zamestnancov
(251 a viac) maju iny postoj k spravodlivosti ich
hodnotenia a odmenovania a ako ukazuje ich
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priemerné skére ide o menej suhlasny postoj
(skére  3,7) vporovnani s organizaciami
s menSim poctom zamestnancov. Zaujimavy je
aj fakt, ze priemerné skére sa s rastucim
podtom zamestnancov zvySovalo (respondenti

pracujuci v organizaciach s poctom
zamestnancov 10 a menej dosiahli priemerné
skore  2,64; respondenti  pracujuci v

organizaciach s poctom zamestnancov 11 az
50 dosiahli priemerné skére 2,86; respondenti
pracujuci vV organizaciach s poctom
zamestnancov 51 az 250 dosiahli priemerné
skore 3,10 a respondenti pracujuci v
organizaciach s po€tom zamestnancov 251 a
viac dosiahli uz spominané priemerné skére
3,7). Tu by sme radi pripomenuli, ze zastipenie
respondentov z jednotlivych velkostnych skupin
organizacii bolo vyrovnané a preto je mozné
toto zistenie povazovat za objektivne.Tu vidime
priestor pre blizSie preskumanie spésobov
hodnotenia vo vybranych organizaciach, ktoré
by naSu domnienku mohlo potvrdit, ¢i vyvratit.
Faktom vSak zostava, ze na zéklade ziskanych
vysledkov mozno konStatovat, Ze Cim ma
organizacia vacsi pocet zamestnancov, tym je
systtm hodnotenia a odmefiovania v nej
vnimany ako menej spravodlivy.

Z hladiska podielu zahrani¢ného kapitalu vo
vlastnickej  Struktire organizacii, v ktorych
pracuju respondenti, Statisticky vyznamné
rozdiely sa potvrdili medzi organizaciami
s nulovym, resp. niz8§im podielom (do 20%)
a organizaciami s vy$8im podielom
zahrani¢ného kapitalu (tabulka 10). NajvysSie
priemerné  skore  dosiahli  respondenti
zamestnani v organizaciach s podielom
zahraniéného kapitalu od 21% do 40% (4,11),
najnizSie zasa respondenti zamestnani v Cisto
slovenskych organizéciach (2,91).

Viztah pracovnej pozicie respondentov aich
postojov v polozkach 10 az 12 sme skumali
prostrednictvom korelacie. Vysledky
sumarizujeme v tabufke 11. Vztah pracovnej
pozicie (v datovej matici kddované nasledovne:
1 - nemanazérsky pracovnik, 2 — manazér)
a postojov respondentov je nepriamoumerny
avkazdej zpoloZiek Statisticky vyznamny.
Nepriama Umera teda naznaCuje, Ze

respondenti pracujuci na riadiacej pozicii maju
sklon viac inklinovat k stuhlasnému postoju ako
respondenti, ktori na riadiacej pozicii nepracuju.
Tu opat vidime priestor pre dalSi vyskum
zamerany na rozdielnost nazorov na
spravodlivost  hodnotenia v zavislosti  od
pracovnej pozicie.Ako je vidiet ztabulky 11,
miera tesnosti zavislosti medzi pracovnou
poziciou  respondentov  aich  postojmi
v polozkach 10 az 12 nie je silna, ale je
Statisticky vyznamna. Analytickej$i pohfad na
jednotlivé vyjadrenia respondentov
k predmetnym polozkam ponuka tabulka 12.

NajvyraznejSie rozdiely v postojoch
respondentov v zavislosti od ich pracovne;
pozicie boli vpolozke 11. Takmer 45%
respondentov pracujucich na nemanazérskych
poziciach zaujalo bud neutralny alebo
nesuhlasny postoj (systém, akym su hodnoteni,
teda nepovazuju za spravodlivy), priCom viac
ako 16% vyjadrilo absolitny nesuhlas. Pre
porovnanie, systém hodnotenia povazuje za
nespravodlivy 10% respondentov, ktori pracuju
na riadiacej pozicii, dalSich 17% zaujalo
neutralny postoj. V polozkach 10 a12 sa
postoje respondentov v zavislosti od ich
pracovnej pozicie (podobne ako v polozke 11)
Statisticky vyznamne liSia (pozri tabufku 7), ale
rozdiely v postojoch nie su také vyrazné ako
vpripade polozky 11. Vpolozke 10
(transparentnost  kritérii merania vykonnosti)
zaujalo neutralny alebo nesuhlasny postoj
takmer 50% respondentov — nemanazérov (z
¢oho takmer 30% predstavovalo neutralny
postoj), v pripade respondentov — manazérov
sa k neutradlnemu postoju priklonilo necelych
13% opytanych a neutrélny postoj zaujalo 14%
respondentov. Postoje respondentov v polozke
12 (informovanost o vysledkoch hodnotiaceho
procesu) su charakteristické vyrovnanostou
neutralnych postojov respondentov v zavislosti
od ich pracovnej pozicie (11,54% v pripade
nemanazérov, 13,74% v pripade manazérov)
a rozdielom v oblasti nesuhlasnych postojov
(21% v pripade nemanazérov, 10% v pripade
manazérov).
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Tabulka 7: Vysledky Kruskal-Wallisovho testu — rozdiely medzi skupinami

P1 P2 | P3 | P4 | P5 | P6 | PT | P8 | P9 | P10 | P11 | P12
prévna forma 0,023 | 0,002 | 0,003 | 0,028 | 0,343 | 0,000 | 0,141 | 0,717 | 0,073 | 0,372 | 0,029 | 0,084
pocet zamestnancov 0,233 | 0,000 | 0,001 | 0,729 | 0,701 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,055 | 0,651 | 0,000 | 0,181
podiel zahraniéného kapitélu | 0,417 | 0,000 | 0,007 | 0,810 | 0,819 | 0,000 | 0,001 | 0,115 0,012 0,399 | 0,007 | 0,343
oblast’ innosti 0,013 /0,009 | 0,013 | 0,517 | 0,744 | 0,000 | 0,164 | 0,021 | 0,537 | 0,718 | 0,716 | 0,701
pracovna pozicia 0,008 | 0,475 0,361 0,519 | 0,667 | 0,015 ] 0,408 | 0,412 | 0,132 | 0,000 | 0,000 | 0,001

Pozn: tuénym pismom su zvyraznené polozky, v ktorych existuje Statisticky vyznamny rozdiel

Zdroj: vlastné zpracovanie

Tabulka 8: Vysledky Tukeyho HSD testu pre polozku 11 a faktor ,pravna forma*“

95% interval spolahlivosti

pravna forma rozdiel v priemeroch §t. chyba p hodnota

spodna hranica horna hranica

as. |s.ro. 0,702 0,227 0,025 0,053 1,350
k.s. 0,170 0,934 1,000 -2,502 2,842
V.0.S. 0,570 1,457 0,999 -3,597 4,737
druzstvo 0,915 0,427 0,268 -0,308 2,137
ina 0,412 0,306 0,759 -0,464 1,288

Pozn: tuénym pismom je zvyrazneny $tatisticky vyznamny rozdiel medzi Groviiami faktora

Zdroj: vlastné zpracovanie

Tabufka 9: Vysledky Tukeyho HSD testu pre polozku 11 a faktor ,pocet zamestnancov*

95% interval spolahlivosti
pocet zamestnancov rozdiel v priemeroch §t.chyba | p hodnota
spodna hranica horna hranica
251aviac |do10 1,065 0,257 0,000 0,401 1,728
11az50 0,846 0,246 0,004 0,212 1,481
51az 250 0,600 0,256 0,090 -0,060 1,260

Pozn: tuénym pismom je zvyrazneny Statisticky vyznamny rozdiel medzi Groviiami faktora

Zdroj: vlastné zpracovanie

Tabulka 10: Vlysledky Tukeyho HSD testu pre polozku 11 a faktor ,podiel zahrani¢ného kapitalu®

95% interval spolahlivosti
podiel zahraniéného kapitalu rozdiel v priemeroch | st. chyba | p hodnota
spodna hranica | horna hranica

21% az 40% 0% 1,205 0,407 0,038 0,041 2,369

1% az 20% 1,569 0,489 0,018 0,170 2,969

41% az 60% 1,111 0,499 0,228 -0,317 2,539

61% az 80% 0,674 0,642 0,901 -1,161 2,509

81% a viac 0,695 0,447 0,628 -0,582 1,973

Pozn: tuénym pismom je zvyrazneny Statisticky vyznamny rozdiel medzi Groviiami faktora

Zdroj: vlastné zpracovanie
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Tabulka 11: Korelacie

pracovna pozicia PR_POZ P10 P11 P12

Kendall's tau_b PR_POZ 1,000 -0,180 -0,193 -0,131
P10 -0,180 1,000 0,447 0,430
P11 0,193 0,447 1,000 0,544
P12 0,131 0,430 0,544 1,000

Spearman's rho PR_POZ 1,000 -0,203 -0,217 -0,146
P10 -0,203 1,000 0,531 0,506
P11 0,217 0,531 1,000 0,625
P12 -0,146 0,506 0,625 1,000

Tabulka 12: Postoje respondentov v polozkach 10 az 12 v zavislosti od ich pracovnej pozicie

Pozn: tuénym pismom su zvyraznené polozky, v ktorych si zavislosti $tatisticky vyznamné
Zdroj: vlastné zpracovanie

P10
spolu
1 2 3 4 5 6 7
vykonny zamestnanec 24,58 12,62 14,62 29,24 7,31 4,32 7,31 100,00
riadiaci zamestnanec 39,09 19,80 14,21 14,21 2,54 5,08 5,08 100,00
spolu 30,32 15,46 14,46 23,29 542 4,62 6,43 100,00
P11
spolu
1 2 3 4 5 6 7
vykonny zamestnanec 28,61 13,86 12,39 16,52 6,49 5,90 16,22 100,00
riadiaci zamestnanec 42,99 19,63 9,81 17,29 1,87 4,21 4,21 100,00
spolu 34,18 16,09 11,39 16,82 4,70 5,24 11,57 100,00
P12
spolu
1 2 3 4 5 6 7
vykonny zamestnanec 34,32 19,82 13,31 11,54 5,33 5,62 10,06 100,00
riadiaci zamestnanec 45,50 22,27 8,53 13,74 4,27 1,90 3,79 100,00
spolu 38,62 20,77 11,48 12,39 4,92 4,19 7,65 100,00
Zdroj: vlastné zpracovanie
ZHRNUTIE organizacie (rastucim poctom
NaSe zistenia je mozné zhrnut nasledovne: zamelsltn.ancov) . E)lvat.'lo’ e ,rg§pon§ient!
, ; ; . pracujucl vo vacsej organizacll vnimali
e \/yznamnym faktorom vnimania

spravodlivosti hodnotenia zamestnancov je
velkost organizacie vyjadrend poctom jej
zamestnancov, Co sa prejavilo aj
v existencii rozdielov na zéklade pravne;
formy organizécie. Na zaklade ziskanych
vysledkov mozno konStatovat, ze existuju
Statisticky vyznamné rozdiely v postojoch
respondentov zmensich  azvadsich
organizacii. S rastucou velkostou

systém hodnotenia ako menej spravodlivy
v porovnani s respondentmi zamestnanymi
v menSej organizacii. Dévodom méze byt
skutoénost,  Zze  napriek  rastuce;
prepracovanosti  systémov  hodnotenia
vlastnej vacSim organizaciam, moézu ich
zamestnanci subjektivne pocitovat
obmedzenie  priameho  ,face-to-face*
pristupu ako nedostatok, pretoze maju
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mens$i priestor na obhajenie a vysvetlenie
svojho konania, ktoré je predmetom
hodnotenia a nasledne aj podkladom pre
odmeriovanie. Zaroveh si myslime, Ze
skutoCnost, Ze sa vztahy v takejto
organizacii  viac formalizujg (Co je
pochopitelné av podstate nevyhnutné),
vedie ktomu, Ze sa znej Castokrat
vzaujme  zefektivnenia  a zrychlenia
komunikacného procesu vytraca potreba
osobnej komunikacie atym aj
individualneho  pristupu vo vztahu k
zamestnancom.

e Zhladiska podielu zahrani¢ného kapitalu
VO vlastnicke; Strukture organizacii,
v ktorych pracuju respondenti, Statisticky
vyznamné rozdiely sa potvrdili medzi
organizaciami s nulovym, resp. niz§im
podielom  aorganizaciami s vySSim
podielom zahrani¢ného kapitalu.

e Respondenti pracujuci na riadiace] pozicii
maju vo vztahu k spravodlivosti systému
hodnotenia ~ sklon  viac  inklinovat
k suhlasnému postoju ako respondenti,
ktori na riadiacej pozicii nepracuju. Riadiaci
pracovnici byvaju spravidla do tvorby
systtmu  hodnotenia  a odmenovania
zainteresovani apreto povazujeme za
samozrejmé, Ze ho vnimaju pozitivnejSie
ako ich podriadeni. Dal$im obmedzenim
prezentovaného zistenia je fakt, ze z kazdej
organizacie sa vyskumu zucastnil jeden
respondent a preto nie je mozné ziskat
dostatoCne kontrastny pohfad na vnimanie
spravodlivosti systému hodnotenia
v konkrétnych  organizaciach  (postoje
respondentov z tej-ktorej organizacie by sa
bez ohladu na ich pracovnu poziciu mohli
zhodovat).
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PERCEPTION OF JUSTICE IN ASSESSMENT AND REWARDING OF EMPLOYEES IN SELECTED
ENTERPRISES IN THE SLOVAK REPUBLIC

Drahoslav Lancari¢, Radovan Savov, Jana Kozakova

Abstract: The paper deals with assessment and rewarding of employees from the point of view of
percieved justice of this process. It presents partial results of research realised over the period of years
2012-2013 connected to subject “Planning in enterprises”. For calculation we used non-parametric
methods (Kruskal-Wallis ANOVA, Spearman coeficient and Kendall Tau). Were appropriate we used
Tukey's HSD test for further analysis of differences between the individual groups of respondents. Our
main finding is that perception of justice of assessment and rewarding process is determined by the size
of the enterprise, the working position of the respondent and partialy by the share of foreign capital in
the ownership structure of the enterprise. Respondents working in enterprises characterised by higher
number of employees tend to percieve the process of their assessment and rewarding as less fair in
comparison to respondents working in enterprises with less employees. Another relevant determinat of
perception of justice of evaluation and rewarding process is the working position of the respondent.
Respondents working as manager percieve this process as fair while the respondents working on non-
managerial position do not. There is difference between attitudes of respondents based on the share of
foreign capital in the ownership structure of the enterprise they are working in.

Key words: planning of human resources, working position, assessment system, performance
JEL Classification: M12, M51
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