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SOUHRN

1. Cil prace:

Cilem této diplomové prace je zhodnotit nastaveni procesu fizeni vykonu pracovnikiive vybrané organizaci XY
a na zakladé ziskanych vysledkd navrhnout opatieni ke zvyseni jeho efektivity. Prvnim dilé¢im cilem je shrnuti
zakladnich teoretickychpoznatkl k vybrané problematice. Druhym dil¢im cilem je identifikace silnych a slabych
stranek stavajiciho procesu fizeni pracovniho vykonu v organizaci. Tietim diléim cilem je zjistit, zda jsou
zaméstnanci spokojeni se systémem hodnoceni a odméfiovani.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka cast této diplomové prace je zpracovana na zakladné literarni reSerSe Ceské a
zahraniéni odborné literatury, kterd se zabyva problematikou fizeni pracovniho vykonu. Pro zpracovani
jednotlivych subkapitol byly vyuzity komparace ndzori pfislusnych odbornikii na dané téma. Tato ¢ast prace
slouzi jako podklad pro analytickou ¢ast, kterd Cerpa z teoreticko-metodologickych poznatkt a aplikuje je do
praktického kontextu. Analytickd ¢ast diplomové prace se zaméfuje na fizeni pracovniho vykonu ve vybrané
spole¢nosti XY a hlavnim zdrojem informaci byla analyza internich materialt vybrané spole¢nosti. V této ¢asti
je rovnéz feSeno vyzkumné Setieni, které zahmovalo kvantitativniikvalitativni metody. Kvantitativni vyzkum
probihal formou dotaznikového Setfeni, které obsahovalo 20 otazek a prob&hlo od 26. srpna do 6. zati 2024.
Cilem bylo zjistit, jak zamé&stnancivnimaji fizeni pracovniho vykonu, odménovani, motivacia spokojenost. Ze
74 oslovenych operatort specidlnich tymu A a B odpovédélo 68, coz piedstavuje navratnost 92 %. Dotazniky
byly distribuovany v papirové podobé, na doporuceni vedoucich pracovniki, aby byla zajisténa anonymita
odpovédi a vysoka navratnost. Kvalitativni vyzkum probihal formou polostrukturovanych rozhovord s
vedoucimi pracovniky spole¢nosti XY v obdobi ¢ervenec—srpen 2024. Celkem bylo realizovano 7 rozhovort,
jejichz cilem bylo zjistit, jak vedouci pracovnici vnimaji fizeni pracovniho vykonu. Pro dosazeni cili této
diplomové prace bylo stanoveno 7 vyzkumnych otazek a tii hypotézy, které byly ovéfeny Chi-kvadrat testem
nezavislosti.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z vyzkumného Setfeni vyplynulo, zZe vétSina zaméstnanci je celkové spokojena se svym zaméstnanim, a to
véetné mzdového ohodnoceni. Pozitivni bylo i zjiSténi, Zze vétsina zaméstnanct vi, jakych cili ma dosahovat.
Nicméné, n¢kolik zameéstnanci vyjadtilo nespokojenost s nepravidelnosti poskytovani zpétné vazby. Podobné
negativné bylo vnimano i nedostate¢né uznani za dobie odvedenou praci. Dale se ukazalo, ze ¢ast zaméstnanci
neciti dostate¢nou motivaci a podporu od svych nadfizenych a soucasny systém odmeénovani povazuji za
nedostate¢né motivujici. Po vyhodnoceni vyzkumnych otazek byly testovany tfi hypotézy pomoci Chi -kvadrat
testu nezavislosti. U prvni hypotézy bylo zjisténo, Ze existuje zavislost mezidélkou pracovniho poméru a znal osti
hodnoticich kritérii. Druha hypotéza prokézala,ze mezivékem respondentti a celkovou spokojenosti je zavislost.
Posledni, tfeti hypotéza prokdzala, ze mezivékem zaméstnanct a jistotou zaméstnanijakomotiva¢nim faktorem
neni zavislost.

Silné stranky stavajiciho procesufizeni pracovniho vykonu v organizacizahmuji pravidelné hodnoceni vykonid
zaméstnancl, coz zajiSt'uje, ze vSichni maji jasnou pfedstavu o svych tkolech a cilech. Promysleny systém
odmeénovani a benefiti motivuje zaméstnance k dosahovani nejlepSich vysledk. Umisténi vedouciho
pracovnika pfimo mezipodfizenymiv kancelafiumoziuje rychlou a efektivni komunikaci, podporujici tymovou
spoluprécia feSeni problémi v redlném Case. Tim je zajiSténa stabilita a dobré pracovni jistoty, coZ pfispiva k
celkové spokojenostia loajalité¢ zaméstnanci.. Nicméné, organizace ma také nekolik slabych mist, ktera je tfeba
feSit. Hlavnim problémem je pietizeni vedoucich pracovnikil, coz mlize vést k vyhotfeni a snizeni jejich
efektivity. Nedostatecny ¢as na poskytovani zpétné vazby podiizenym omezuje jejich podporu a pfilezitosti k
rozvoji dovednosti. Nedostatek pravidelnych hodnoticich pohovord zplisobuje, Ze zaméstnanci postradaji
pribéznou podporu a jasnostohledné svych pracovnich vykoni a cilii. Ned ostate¢nd komunikace ticelu a vyuZzit
datprostfednictvim platformy LutherOne snizuje diivéru zaméstnanci v tento systém a nedostatek anonymnich
zaruk brani zaméstnancim poskytovat upfimnou zpétnou vazbu bez obav z moznych nasledku.

4. Zavéry a doporuceni:

Doporuéeni pro zlepsSeni stavajiciho systémufizeni pracovniho vykonu zahrmuji klicové prvky zameéfené na
nastavenia méfeni vykonu, podporu a rozvoj zaméstnancii, motivacia odmeénovani, zlepSeni komunikace a
zpétné vazby, pracovni prostiedi a jeho flexibilitu a vzd€lavani a rozvojvedoucich pracovnikt. Konkrétni navihy
zahmujinastaveni mé&si¢nich KPI s moznosti pfepInéni planu a kalibracijednotlivych vedoucich pted kvartalnim
hodnocenim, coz zajist'uje efektivni sledovani a vyhodnocovani vykonu, zavedeni on-site podpory v ostatnich
tymech, pravidelné zjistovani potieb podiizenych a oteviené terminy pro 1:1 schlizky ¢&i jasné vysvétleni
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principti, které pfispivajik lepsi podpofe a rozvojizaméstnanctia posiluji jejich angazovanost a vykon. Nastaveni
motivace i pro méné uspésné pracovniky, bonusy za jednotlivé smlouvy, parkovdni zdarma jako motivator a
pocit uznani spoleénosti za dobfe odvedenou praci zvysuji celkovou motivaci a spokojenost zaméstnanci.
Podpora duvéry v anonymitu dotaznikii, zapojeni testovacich operatori LutherOne a pravidelné sdileni
zkusenosti mezi vedoucimi zlepSuji komunikacia zpétnou vazbu, coz vede k efektivnéj$§imu tizeni. ZlepSeni
pracovnich podminek, poskytnuti moznosti home office jako odmény a pravidelny report home office zvySuji
flexibilitu a spokojenost zamé&stnanct, coz ma pozitivni dopad na jejich celkovy vykon. Nabidka podpory kouce
pro vedeni hodnoticich rozhovord a podpora noveé piichozich vedoucich zajistuji kvalitni vzdélavani a rozvoj
vedoucich pracovnikil, coz je kli¢ové pro udrzeni vysoké trovné fizeni a vedeni v organizaci.

KLICOVA SLOVA

Rizeni pracovniho vykonu, motivace, KPI, spokojenost zamé&stnanctli, hodnoceni zaméstnancii, zpétnad vazba
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SUMMARY

1. Main objective:

The aim of this diploma thesis is to evaluate the performance management processin the selected organization
XY and, based on the obtained results, propose measuresto increase its efficiency. The first sub-objectiveis to
summarize the basic theoretical knowledge related to the chosen issue. The second sub-objective is to identify
the strengths and weaknesses of the current performance management process in the organization. The third sub-
objective is to determine whether employees are satisfied with the evaluation and compensation system.

2. Research methods:

The theoretical and methodological part of this diploma thesis is based on a literature review of Czech and
foreign professional literature dealing with the issue of performance management. To process the individual
subchapters, comparisons of opinions of relevant experts on the given topic were used. This part of the work
serves as a basis for the analytical part, which draws on theoretical and methodologicalknowledge and applies
it to a practical context. The analytical part of the diploma thesis focuses on performance management in the
selected company XY, with the main source of information being the analysis of the internal materials of the
selected company. This section also addresses the research survey, which included both quantitative and
qualitative methods. The quantitative research was conducted in the form of a questionnaire survey containing
20 questions, which took place from August 26 to September6, 2024. The aim was to determine how employees
perceive performance management, remuneration, motivation, and satisfaction. Of the 74 operators of special
teams A and B who were approached, 68 responded, representing a response rate of 92%. The questionnaires
were distributed in paper form on the recommendation of the managersto ensure the anonymity of the responses
and a high response rate. The qualitative research was conducted in the form of semi-structured interviews with
the managers of company XY during the period of July—August 2024. A total of 7 interviews were conducted,
aiming to find out how the managers perceive performance management. To achieve the objectives of this
diploma thesis, 7 research questions and three hypotheseswere formulated and tested using the Chi-square test
of independence through a contingency table.

3. Result of research:

The research survey revealed that the majority of employees are generally satisfied with their jobs, including
their pay. A positive finding was that most employees are aware of the goals they need to achieve. However,
several employees expressed dissatisfaction with the irregularity of feedback. Similarly, the insufficient
recognition fora job well done was perceived negatively. Additionally, it was found that some employees do not
feel sufficiently motivated and supported by their superiors, and they consider the current compensation system
to be inadequately motivating. After evaluating the research questions, three hypotheses were tested using the
Chi-square test of independence. The first hypothesisrevealed a dependency between the length of employment
and the knowledge of evaluation criteria. The second hypothesis demonstrated a dependency between the age of
respondentsand overall satisfaction. The last, third hypothesis showed that there is no dependency between the
age of employees and job security as a motivating factor.

The strengths of the current performance management processin the organization include regular performance
evaluations, which ensure thateveryone has a clear understanding of their tasks and goals. A well-thought-out
system of remuneration and benefits motivates employees to achieve the best results. Placing the manager
directly amongthe subordinates in the office facilitates quick and efficient communication, supporting team
collaboration and real-time problem-solving. This ensures stability and good job security, contributing to overall
employee satisfaction and loyalty. However, the organization also has several weaknesses that need to be
addressed. The main problem is the overload of managers, which can lead to burnoutand reduced effectiveness.
Insufficient time for providing feedback to subordinates limits their support and opportunities for skill
development. The lack of regular performance reviews causes employees to miss ongoing support and clarity
regarding their job performance and goals. Inadequate communication of the purpose and use of data through
the LutherOne platform decreases employee trust in this system,and the lack of anonymous guarantees p revents
employees from providing honest feedback without fear of possible consequences.
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4. Conclusions and recommendation:

Recommendations for improving the existing performance management system include key elements focused
on performance setting and measurement, employee support and development, motivation and remuneration,
communication and feedback improvement, work environment and its flexibility, and leadership training and
development. Specific proposals include setting monthly KPIs with the possibility of overachievement and
calibration of individual managers before quarterly evaluations, ensuring effective performance monitoring and
evaluation, implementing on-site support in other teams, regularly identifying subordinates' needs, and
scheduling open 1:1 meetings or clearly explaining principles, all of which contribute to betteremployee support
and development, enhancing their engagement and performance. Motivating less successful employees,
implementing bonuses for individual contracts, providing free parkingasa motivator,and giving recognition for
well-done work all increase overall employee motivation and satisfa ction. Supportingtrust in the anonymity of
surveys, involving LutherOne test operators, and regularly sharing experiences among managers improve
communication and feedback, leading to more effective management. Improving working conditions, offering
home office as a reward, and regularly reporting on home office availability increase flexibility and employee
satisfaction, positively impacting overall performance. Offering coach support for conducting evaluation
interviews and supporting newly appointed managers ensure quality leadership training and development, which
is crucial for maintaining high levels of management and leadership within the organization.

KEYWORDS

Performance management, motivation, KPIs, employee satisfaction, employee evaluation, feedback
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1 Uvod

V dnesni dobé€ se fizeni pracovniho vykonu stava kliCovym nastrojem pro organizace, které
cht&ji byt Gsp&sné. Rizeni pracovniho vykonu zahrnuje nejen méfeni a hodnoceni vykonu
zaméstnanci, ale také jejich motivaci, rozvoj a podporu v dosazeni jejich plného potencidlu.
Soucasné podnikatelské prostiedi je velmi dynamické a neustale se méni a schopnost rychle se
piizptisobit novym podminkam je klicova. Organizace, které efektivné fidi pracovni vykon
svych zaméstnanc, jsou lépe pfipraveny na tyto zmény a mohou rychleji a pruznéji reagovat
na nové vyzvy a prilezitosti. Spravné tizeni pracovniho vykonu vede k lepSimu porozuméni
cilim a o¢ekavanim, coz zvySuje produktivitu zamestnanct. Kdyz zaméstnanci védi, co se od
nich o¢ekava a jakym zplsobem jejich prace pfispiva k celkovym cilim organizace, jsou
motivovangs$i a efektivnéj$i ve své kazdodenni praci. Spravné nastavené fizeni pracovniho
vykonu také ptispivd k transparentnosti a spravedlnosti v organizaci. Kdyz jsou jasné
definovany cile a ocekdvani, a kdyzjsou zaméstnanci hodnoceni na zakladé€ objektivnich a také
spravedlivych kritérii, zvySuje to duvéru a spolupraci mezi jednotlivymi cCleny tymu.
Transparentnost v hodnoceni vykonu zarovein pomaha piedchazet nedorozuménim a takeé
konfliktim, coz je kli¢ové pro zdravé a produktivni pracovni prostiedi.

Cilem této diplomové prace je zhodnotit nastaveni procesu fizeni vykonu pracovnikli ve
vybrané organizaci XY a na zéklad¢ dosazenych vysledkt navrhnout opatteni ke zvyseni jeho
efektivity. Prvnim dil¢im cilem je shrnuti zakladnich teoretickych poznatkli k vybrané
problematice. Druhym dil¢im cilem je identifikace silnych a slabych stranek stavajiciho procesu
fizeni pracovniho vykonu v organizaci. Tretim dil¢im cilem je zjistit, zda jsou zaméstnanci
spokojeni se systémem hodnoceni a odménovani.

Diplomova prace je rozdélena dv¢ hlavni ¢asti teoreticko-metodologickou a analytickou, které
na sebe vzajemn¢ navazuji a tvoii uceleny, kompaktni celek. Teoreticko-metodologicka cast je
tvofena z jednotlivych subkapitol. Prvni subkapitola teoreticko-metodologické €asti obsahuje
vymezeni problematiky fizeni pracovniho vykonu v systému fizeni lidskych zdroji a proces
fizeni pracovniho vykonu. Nasledujici subkapitola se vénuje pristupim k fizeni pracovniho
vykonu, konkrétné rozdilim mezi fizenim pracovniho vykonu a hodnocenim pracovniki, také
se zabyva tématem fizeni pracovniho vykonu a vykonu organizace nebo fizeni pracovniho
vykonu zaméfeného na kompetence ¢i vykon. Dalsi subkapitola teoreticko-metodologické casti
se soustfedi na nastroje méfeni pracovniho vykonu, kdy v prvni ¢asti této subkapitoly je
detailnéji vymezen pracovni vykon a vykonnost a nasledné klicové ukazatele vykonnosti (KPI)
¢i Balanced Scorecard. Piedposledni subkapitola teoreticko-metodologické cCasti detailngji
popisuje metody fizeni pracovniho vykonu, zabyva se také motivaci a motivacnimi teoriemi,
hodnocenim, odménovanim, pracovnim prostfedim ¢i pracovni dobou, zahrnuje vSak také
vzdélavani a rozvoj pracovnikli nebo styly vedeni lidi. Podkladem pro zpracovani teoreticko-
metodologické ¢asti je literarni reSerSe, respektive prace s literdrnimi prameny souvisejicimi
s problematikou Fizeni pracovniho vykonu zaméstnanci. Posledni subkapitola teoreticko-
metodologické ¢asti obsahuje pouzitou metodiku. V metodice prace jsou stanoveny cile prace
a zdtvodnén vybér pouzitych vyzkumnych metod. Dale jsou zde uvedeny vyzkumné otazky
a hypotézy vcetn¢ metody jejich ovéteni.

row

Druh4, analyticka ¢ast prace se zaméiuje na fizeni pracovniho vykonu ve vybrané spole¢nosti.
Z duvodu prani spolecnosti je pro potieby této diplomové prace spolecnost oznacovana jako
spolecnost XY. Prvni subkapitola analytické Casti obsahuje nejprve zakladni pfedstaveni
vybrané organizace a organizacni strukturu zkoumané Casti spoleCnosti. Nasledujici
subkapitola analytické casti se zabyva fizenim pracovniho vykonu, a to vcetné systému
odménovani a méteni a rozvoje pracovniho vykonu. Hlavnim zdrojem informaci byla analyza
internich materialti vybrané spole¢nosti. V analytické Casti této diplomové prace je také feSeno



vyzkumné Setieni, pro které byl proveden kvantitativni i kvalitativni vyzkum. Kvantitativni
vyzkum probihal formou dotazniku a dotaznikové Setieni si kladlo za cil zjistit vnimani fizeni
pracovniho vykonu ze strany jednotlivych operatorii a dale s nim souvisejici odménovani,
motivaci a vSeobecnou spokojenost zaméstnancti. Kvalitativni vyzkum probihal formou
polostrukturovanych rozhovort a cilem bylo zjistit vnimani fizeni pracovniho vykonu ze strany
vedoucich pracovnikti. Pro naplnéni cilti této diplomové prace je také stanoveno 7 vyzkumnych
otazek, které jsou detailngji rozpracovany v subkapitole vyhodnoceni vysledkd. Tato
subkapitola také zpracovava tfi stanovené hypotézy, které jsou ovéteny pomoci Chi-kvadrat
testu nezavislosti prostfednictvim kontingenc¢ni tabulky.

Na zakladé¢ ziskanych poznatkl z teoreticko-metodologické ¢asti, ziskanych dat a informaci
z analytické Casti jsou identifikovany silné a slabé stranky organizace a také vytvofena
doporuceni pro vybranou organizaci. Tato doporuceni se siln€¢ zaméfuji vyhradné na
zefektivnéni procesu fizeni pracovniho vykonu ve spole¢nosti XY. Doporuceni budou
piedlozena zastupciim managementu Spolecnosti XY k posouzeni.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Teoreticko-metodicka c¢ast prace je zpracovana na zakladé reSerSe odborné literatury,
odbornych ¢lankti a dalSich relevantnich zdroji. Je zakladem pro analytickou ¢ast prace a je
rozdélena do ¢tyt subkapitol. Prvni subkapitola v teoreticko-metodologické casti se zabyva
fizenim pracovniho vykonu v systému fizeni lidskych zdroji a dale procesem fizeni pracovniho
vykonu. Druha subkapitola se jiz detailnéji zabyva piistupy k fizeni pracovniho vykonu.
Konkrétné se zaméfuje na rozdil mezi fizenim pracovniho vykonu a hodnocenim pracovniki,
dale je zde uvedeno, jak ovliviiuje fizeni pracovniho vykonu vykon organizace a vysledky
organizace a nasledné je v subkapitole feSeno i fizeni pracovniho vykonu zaméfené jak na
kompetence, tak na vykon. Treti subkapitola se vénuje nastrojim méfeni vykonu. Je zde
detailn€ji popsan pracovni vykon a vykonnost, klicové ukazatele vykonnosti (KPI) a metoda
Balance Scorecard. Pfedposledni subkapitola v teoreticko-metodologické ¢asti je zaméfena na
faktory ovliviiujici fizeni pracovniho vykonu, konkrétné¢ na motivaci a vybrané motivacni
teorie, hodnoceni, odménovani, zpétnou vazbu, ale také pracovni prosttedi, pracovni dobu,
vzdé€lavani a rozvoj pracovniki ¢i styly fizeni/vedeni lidi v organizacich. V zavéru této ¢asti je
predstavena metodika prace a popis pouzitych vyzkumnych metod.

2.1 Rizeni pracovniho vykonu

Koubek (2015, s. 203) a Mértlova (2014, s. 74) definuji fizeni pracovniho vykonu jako
integrovangjsi pfistup, ktery je zalozeny na principu fizeni pracovnikii, a to na zaklad¢ ustni
dohody ¢i pisemné smlouvy mezi pracovnikem a jeho pfimym nadfizenym. Dohoda ¢i smlouva
se dle autoru tyka budouciho pracovniho vykonu zaméstnance a osvojovani si potiebnych
schopnosti. Na zaklad¢€ téchto dohod ¢i smluv dochdzi k provazani vytvareni pracovnich ukoli,
rozvoje a vzdélavani pracovnika, jeho hodnoceni a odménovani. Lze tedy dle autorti v podstaté
fict, Ze jde o vyraz zvySujici se participace kazdého jednotlivého pracovnika na fizeni.
Armstrong, Taylor (2015, s. 392) souhlasi a dodavayji, ze tizeni pracovniho vykonu poskytuje
zakladnu pro rozvoj sebe sama, ale co je jesté dilezitéjsi je to, ze také zajist'uje, aby pracovnici
b&hem svého rozvoje a zlepSovani mohli snadno ziskat potfebné vedeni a podporu. Rizeni
pracovniho vykonu jednotlivych pracovnikli vychéazi tedy z nastaveni cilli celé organizace,
jejiho poslani a také strategie (Paliskova, Legnerova, Stiitesky, 2021, s. 123).

Rizeni pracovniho vykonu ale mize také slouZit pro uéely prosazovani a uskute¢iiovani kultury
vysokého vykonu v dané organizaci tim, Ze zdiraziiuje skutecnost, ze vysoky vykon je pro
organizaci dulezity (Armstrong, Taylor, 2015, s. 107). Autofi dale dodavaji, ze fizeni
pracovniho vykonu na Urovni organizace, tymut i jednotlivcll vymezuje, co vlastné vysoky
vykon znamena a jak lze takového vysokého vykonu ze strany manazert dosdhnout a zaroven
uréuje zpusob posuzovani tohoto vykonu a porovnavani o¢ekavanych a dosazenych vysledkd.
Na dosahovani lepsich vysledki se fizeni pracovniho vykonu dle autorti podili tim, Ze sméfuje
jednotlivce k tomu, aby odvadélidobrou praci na zaklad€ dohodnutého ramce planovanych cila,
standardl a pozadavkt na jejich schopnosti. Kumar (2021, s. 81) s vyse uvedenym souhlasi
a doplnuje, Ze vykon jednotlivci je klicovym ukazatelem rustu firmy. Jasné stanovené osobni
pracovni a vykonové cile brani také i jednomu z Castych nedostatki fizeni, a to zaménovani
¢innosti a jejich vysledka (Urban, 2018).

2.1.1 Rizeni pracovniho vykonu v systému Fizeni lidskych zdroji

V priabéhu Sedesatych az osmdesatych let 20. stoleti, v souvislosti s ristem hyperkonkurence ¢i
globalizaci, elektronickou dosazitelnosti informaci ¢i formovanim tzv. informac¢ni spole¢nosti
a ekonomickym rozvojem, ktery je spojeny s liberalizaci politického a také hospodarského



zivota, doSlo v personalistice k dilezité zmeéné a to k pfechodu od administrativniho zaméfeni
persondlnich c¢innosti k budovani personalniho managementu, ktery se zaméfuje vice na
efektivni fizeni zaméstnanci a to prostfednictvim posilovani jejich profiremni orientace,
motivace a také aktivizace (Bartdk, 2023, s. 41). Tato koncepce fizeni lidskych zdroji vysla
z tady teorii z oblasti lidského chovani, strategického fizeni, pracovnich vztaht ¢i lidského
kapitalu (Armstrong, Taylor, 2015, s. 47).

Lidsky kapital

Z4sadnim vyznamem fizeni lidskych zdroji je to, Ze umoziuji ziskat, vyuzit a rozvijet schopné
a motivované jednotlivce k vykondvéani sjednané prace, dosazeni pozadované¢ho vykonu
a k realizaci strategickych cilt firmy (Sikyt, 2014, s. 56). V souvislosti s fizenim lidskych
zdroji se objevuje pojem lidsky kapital, ktery piinasi novy uhel pohledu na ¢lovéka jako
pracovnika a také na jeho vyznam a jeho hodnotu pro organizaci (Koubek, 2015, s. 27). Lidsky
kapitéal je tedy tvofen pracovniky organizace, sumou jejich znalosti a dovednosti, emo¢ni
inteligenci a dtlezitou roli zde hraji 1 vztahy a hodnoty (Bartdk, 2023, s. 101). Dle autora jej
tvoii potencial, ktery jednotlivi pracovnici proptijcuji, obdobné jako sviij intelekt, energii a Cas,
firmé. Lze tedy fict, Ze jsou to investofi, ktefi nabizi moZnost uplatnéni svého vlastniho
potencidlu ve firmé. Autor dale dopliluje, Ze jeho redlné vyuziti je zavislé na osobnim rozvoji
zaméstnance, danych pracovnich podminkach, kultufe firmy, sméfovani k ucici se organizaci
a dalsich okolnostech. Autofi Muzik, Krpalek (2017, s. 35) s Bartdkem (2023, s. 101) souhlasi
a dle autort lidsky kapital tvoii pfedevSim urcité schopnosti, osvojené dovednosti, znalosti
a odpovidajici motivaci jedince. Lidsky kapital ma tak dle autorti v podstaté podobu vnitini
vybavenosti Clovéka, kterd je symbolizovana jak dosazenym vzdélanim, tak profesnimi
zkuSenostmi, ale 1 potencidlem pro dalsi rozvoj a dalsi sebezdokonalovani. Lidsky kapital patiti
nejen mezi dulezité soucasti nehmotnych aktiv podniku, ale je i hodnotou, u kterého podil ve
struktufe celkovych podnikovych aktiv dlouhodobé roste (Urban, 2023a). Wroblowska (2016,
s. 17) s Urbanem (2023a) souhlasi a dopliuje, Ze je potieba na pracovniky pohlizet spise jako
na aktiva nez na variabilni nédkladovou slozku.

Dulezitym faktorem uspéchu je v podnikani nejen uméni ziskat, ale i1 také udrzet a vyuzit
schopné, aktivni a také dlouhodobé loajalni zaméstnance (Martinovi¢ova, Kone¢ny, Vaviina,
2019, s. 138). Kvalita lidskych zdroji ma dle autorti pro fungovani a rozvoj podnikatelského
subjektu rozhodujici vyznam. Urbancova, Vrabcova (2023, s. 32) s autory Martinovi¢ova,
Kone¢ny, Vaviina (2019, s. 138) souhlasi a dale autoti dopliiuji, Ze sice organizace miZe mit
ty nejmodernéjsi technologie, ale pokud nezaméstnava schopné a vzdélané zaméstnance, které
zaroven podporuje, tak bude vZdy velice slozité obstat v konkurenci ¢i dosdhnout stanovenych
cilii. Znalosti, dovednostia schopnosti jedinct jsou to dilezité co vytvaii hodnotu, a to je také
diivodem, pro€ se zaméfit na ziskavani, stabilizaci, rozvoj a uchovavani lidského kapitalu, ktery
prave tito jedinci predstavuji (Armstrong, Taylor, 2015, s. 112).

Lid¢é se sami rozhoduji nakolik se zapoji, kolik usili, schopnosti a motivace vlozi do vykonavani
své prace (Armstrong, Taylor, 2015, s. 112). Jednd se o nezaménitelnou piidanou hodnotu,
kterou mohou pracovnici vytvofit pro svoji organizaci (Bartak, 2023, s. 101). Investovat do
vzdélavani a rozvoje svych pracovnikii se organizaci dle autora vraci v rozvoji lidského
kapitalu, dale ve stabilizaci klicovych zaméstnanct, vyuziti talentli, personalnich rezervach,
V lepSich pracovnich postupech, vyssi kvalité jednotlivych vyrobkl ¢i sluzeb ¢i v trvale se
zlepSujici konkurenceschopnosti firmy. Je ale dulezité usilovat o to, aby znalosti, zkuSenosti
a dovednosti neodchazely z firmy zaroven s jednotlivymi zaméstnanci, ale aby zde zlstavaly
uchovéany v podobé organiza¢niho kapitdlu (Koubek, 2015, s. 27). Konkrétné jde dle autora
o to, aby se jednotlivé znalosti, dovednosti a zkuSenosti, které jsou pouze v hlavach
jednotlivych pracovnikli, pfeménily ve znalosti, dovednostia zkuSenosti pfistupné, vstupujici
do spolecenského, a hlavné organizac¢niho kapitalu.



Manazefi vs lidfi

Do procesu fizeni a realizace jednotlivych pracovnich ¢innosti v podniku vstupuji osoby, jenz
ovlivituji jiné lidi, uruji smér urcité skupiny v intencich danych tkold, zamérd ¢i cilt
organizace (Paulik, 2018, s. 151). Pro oznaceni téchto osob lze dle autora vyuzit pojem manazer
¢i lidr. Ktivanek (2019, s. 170) uvadi, Ze manazer a lidr jsou v podstaté dvé strany téze mince,
takzvané spojené nadoby. Ackoliv se dle autora jednd v podstaté o totéz, existuji urcité extrémy,
které definuji na jedné strané vice manaZera a na druhé vice lidra. Ukolem manaZera je hlavné
planovat a organizovat, ukolem lidra naopak inspirovat a motivovat. Jenkins-Scott (2020, s. 9)
také uvadi, ze pokud chtéji lidfi dosahnout obratu k lepSimu, upinaji se k radikalni zméné
a hledaji mozné piilezitosti, jak této zmény doséhnout. Cerveny (2022, 122 s.) povaZuje
manazera za stézejni osobnost podniku. Historicky byl manazer povazovan za odbornika na
danou problematiku a k tomu navic fidil podfizené. Dnesni naroky se dle autora meéni. Manazer
dnes pracuje vice s potencidlem podtizenych a motivuje je, aby odvedli odbornou praci. Zhuo
(2020, s. 38) s vyse uvedenymi autory souhlasi a konkrétné¢ vidi manazera jako specifickou
pozici a lidrovstvi jako specifickou dovednost, dikyniz je lidr schopen vést a ovliviiovat ostatni
lidi. Pokud by mél vhodné vybrany manazer fungovat v rdmci firmy jako lidr bude vzdy
potiebovat dalsi podporu (Bednat, 2019). Prvnim krokem k danému cili je dle autora adaptace
vedouciho pracovnika na pracovisti, nelze si totiz myslet, ze manazer jen ,,prosté prijde a zacne
pracovat®. V takovém piipadé by firma byla na nejlepsi cesté promarnit investice vlozené do
jeho ziskéni. Adaptace je ale dle Bednate (2019) cilevédomym a systematickym procesem,
ktery potfebuje byt fadné naplanovan, fizen, ale také vyhodnocovan. Aktivitaa snaha musi byt
dle autora na strané nejen manazera samotného, ale také na strané jeho podfizenych a zejména
budoucich nejblizsich kolegi.

Dle Bartaka (2023, s. 137, 138) se obvykle nelze v jedné osobé setkat s idedlni kombinaci
vlastnosti manaZera a lidra. ManaZer a lidr se dle autora totiz podili na persondlnim fizeni
a vedeni pracovnikll riznymi zpusoby. Rozdil mezi klasickym manaZzer a lidrem ukazuje nize
uvedena tabulka (Tabulka 1).

Tabulka 1 Rozdily mezi klasickym manaZerem a lidrem

MANAZER LIDR
Respektuje vymezené hranice Objevuje nestandardni moznosti
Vykonava stanovené tkoly Ma vize, uruje strategie
Uchovéava status quo Flexibilita, otevienost
Formalni bariéry Neformalni kooperace
Kratky horizont Piedvidani budouciho
Rozhoduje sam Sdilené rozhodovani
Trest za chybu sankci Vyuziti chyby k pouceni
Déla véci spravné Déla spravné véci
Schémata, subordinace Vazby vedouci k cili
Piedpisuje smér Smér vysledkem participace
Postup dle manuald Podpora participace
Ceka na piikaz Pfichazi s myslenkami
Administrator Facilitator, moderator
Prace stresujici Prace motivujici (vyzva)
Chybi nadhled Kontrola nad procesem

Zdroj: Bartak (2023, s. 138)



Manazer se dle Bartdka (2023, s. 138) vhodnéji uplatituje ve funkénich modelech fizeni, hlavné
vV podminkach jednoznacnosti. Tedy v téch situacich, kdy je od vedouciho pracovnika
ocekavano standardni ,,vykondvani véci spravne®. Z toho dle autora vyplyva, Ze se manazer
vice hodi pro fizeni s ptevahou ,tvrdych nastrojii rizeni a s odpovédnosti za dodrzovani
nastavenych procesti, norem a vykonovych charakteristik. Lidra dle autora pro zménu
charakterizuje vice schopnost fungovat v prostiedi vyznacujicim se mnohoznacnosti
a orientovat se hlavné¢ na ,,mékké ndastroje vedeni*:

- orientovani se na lidi jako spolutviirce, spolupodnikatele;
- orientovani se na budoucnost, perspektivnost;

- zkvalitiovani firemni kultury;

- smeéfovani k excelenci.

Tradi¢ni pojeti leadershipu je vice zaméfeno na vysledky, kterych manazer dosahuje (Hlusicka,
2023). Dilezité dle autora je to, jak silna je manazer autorita a jaké jsou jeho pfinosy véetné
respektu u ostatnich kolegi. Na co se ale dale velmi Casto zapomina je hlavné jeho prace
s tymem, rozvoj potencidlu jednotlivych pracovnikii, budovani vztahli a motivace piimych
podiizenych. To jsou dle autora jedny z nejzasadnéjSich ukazateld dobrého manazera, pokud
jde o budovani firmy v dlouhodobém horizontu. Mezi nejmocnéjsi lidi ve firmé totiz nepatii
feditelé, stratégové, ani specialisté, ale nejvétsi realny vliv patii pravé liniovym manazerim
a Z tohoto diivodu je proto nezbytné je podporovat (Bednat, 2022).

Pracovni mista

Kvalitnim vybérem pracovnika lze dosdahnout souladu mezi Clovékem a obsazovanym
pracovnim mistem (Bélohlavek, 2016, s. 13). V ramci moderni personalistiky je porovnavana
zpusobilost pracovnika se zpusobilostmi, které jsou poZadovany na konkrétnim pracovnim
misté¢ (Bartak, 2021, s. 220). To dle autora znamena, ze je dulezitd nejen jeho odborna
zpusobilost, ale také jeho zpiisobilost socialni a osobnostni. K rozvoji kazdé organizace dochazi
jen v takové mife, jaké ma kvalifikované pracovniky, tedy pracovniky odborné znalé se vSemi
jejich dovednostmi a znalostmi (Filip, 2019, s. 14).

Pracovni misto pfedstavuje uréitou organizaéni jednotku, kterd je tvofena skupinou
definovanych pracovnich ukold a povinnosti jenz je potteba splnit (Armstrong, Taylor, 2015,
s. 192). Je v podstaté nejmensim prvkem v organiza¢ni struktufe a predstavuje zafazeni
pracovnika do organiza¢ni struktury a také mu pietfazuje konkrétni okruh tikolti a odpovédnosti,
které jsou pfiméfeny jeho schopnostem (Koubek, 2015 s. 45). Bartak (2023, s. 154) s vyse
uvedenymi autory souhlasi a sam vidi pracovni misto jako elementarni prvek organizace. Kazdé
pracovni misto ma své urcité dalsi charakteristiky (Paliskova, Legnerova, Stritesky, 2021, s. 65,
66). Jsou na n¢j tedy dle autord navazany urcité tkoly a povinnosti, dale pravomoci, ale také
zodpovédnost, podminky, za jakych Ize praci vykonavat, pozadavky na pracovnika samotného
¢1 vyuzivané zdroje. Postaveni zaméstnance v podniku je pravé uréeno pracovnim mistem
a jeho zatazenim do organiza¢ni struktury. Dle autort je také diilezité nezapomenout na to, ze
piifazené pracovni ukoly, povinnosti, odpovédnosti a pravomoci by mély vzdy odpovidat
schopnostem daného zaméstnance.

Z pozadavkl prace vychézi definovani obsahu pracovnich mist, protoze jsou vytvafena za
ucelem jejich napliovani (Armstrong, Taylor, 2015, s. 192-195). Vytvéieni pracovnich mist je
dle autort ovlivnéno nasledujicimi faktory:

- ,,Charakteristikami pracovnich mist* —kazdé pracovni misto je charakterizovano tfemi
zékladnimi charakteristikami mezi které patii obsah prace, autonomie prace a také
pracovni vztahy;
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-, charakteristikami struktury pracovnich ukoli — jednou z podstat vytvafeni
pracovnich mist je definovat rozmanité pracovni ukoly a seskupovat je do jednotlivych
pracovnich mist ¢i skupin pracovnich mist. Kazdy pracovni ukol se v ramci své
struktury sklada z planovani, vykonani a kontroly ukolu;

-, procesem vnitini motivace‘ — diky praci mohou lidé vydélavat penize, ziskavat tak
jistou vné¢jsi odmeénu, kterd uspokoji jejich zakladni i vyssi potieby. Jenze lidé by meli
z prace ziskavat i vnitini uspokojeni, jistou vnitini odménu. Toto uspokojeni prameni
Zz vykondvané prace, dosazeni urcitych vysledkd, rozvijeni svych schopnosti
a dovednosti ¢i uplatiiovani pravomoci. Toto je zavislé na pfistupu k vytvareni
pracovnich mist stejné jako na pfistupu zaméstnance, jenz ovlivituje danou miru jeho
vnitiniho uspokojeni;

- ,,modelem charakteristik prace* — ten stanovuje p&t kliCovych charakteristik prace,
kterymi jsou rozmanitost schopnosti, identitu prace, vyznamnost prace, autonomii prace
a zpétnou vazbu;

-, dusledky skupinovych aktivit — K vytvareni pracovnich mist dochazi vzdy s ohledem
na vztahy sjinymi pracovnimi misty. VSichni pracovnici jsou soucéasti formalnich
1 neformalnich skupin a vztahy, které v téchto skupinach existuji musi byt brany v tivahu
pfi definovani obsahu jednotlivych pracovnich mist.

Pro zjisténi skuteénych personalnich potieb slouzi analyza pracovnich mist (Bartak, 2021,
s. 217, 218). Vysledkem analyzy je dle autora najit odpovéd’ na skutecnost, jak tato pozice
konkrétn¢ pfispiva k dosaZeni stanovenych cilli nebo jak pfispivaji €innosti na konkrétnim
pracovnim misté k celkovym vysledkii a zavérem, zda neni dana pozice pouhym piezitkem
z minulosti bez dalsiho pfinosu pro organizaci. Jako cil analyzy pracovniho mista vidi Bartdk
(2023, s. 156) popis pracovniho mista, ktery zahrnuje tikoly a popis prace daného pracovniho
mista, které konkretizuji poZadavky na pracovnika, jenZ ma tyto tikoly na pracovnim misté
zastavat. Sikyt (2016, s. 80) s Bartakem (2023, s. 156) souhlasi a dopliiuje, Ze vystupem
z analyzy pracovnich mist jsou dokumenty, které jsou oznacovany jako ,,popisy a specifikace
pracovnich mist a shrnuji idaje o pracovnich mistech samotnych, ale také o pozadavcich na
jednotlivé zaméstnance, ktefi pracovni mista obsadi. Siky# (2016, s. 80) popis pracovniho mista
rozdéluje do dvou hlavnich ¢asti, a to na c¢ast tykajici se popisu pracovniho mista a na ¢ast
tykajici se specifikace pracovniho mista. Ackoliv Bartak (2023, s. 156) popis pracovniho mista
do dvou hlavnich &asti nerozd&luje, tak na obsahu se spoleéné se Sikyfem (2016, s. 80) shoduji.
Oba autofi udévaji, Ze popis pracovniho mista obsahuje nazev a organizacni zafazeni
pracovniho mista, nadfizenost, podiizenost, ucel, cile a hlavni tkoly pracovniho mista, normy
vykonu atd. Popis pracovnich mist je dilezity pro vytvafeni pracovnich mist ¢i zménu jejich
profilu (Bartdk, 2023, s. 156). To umoziuje dle autora optimalizovat dle potieby strukturu
ukolil a metod jejich plnéni. Obsah pracovnich mist je zavisly na systému vykonavani prace
a struktufe organizace (Armstrong, Taylor, 2015, s. 192).

Pracovni role

Rizeni pracovniho vykonu vychazi dle Sikyte (2014, s. 112) z definovani role zamé&stnance
Vv organizaci, kdy manaZer spolecné se zaméstnancem definuje, jaky obsah prace se od
zaméstnance ocekava, jaké vysledky prace a chovani ma zaméstnanec dosdhnout a co vse
k dosaZeni vysledki zaméstnanec potiebuje. Mezi zakladni role, které jisté nebudou chybét
vV zadném procesnim modelu organizace, patii dle Fisera (2014, s. 76) zaméstnanec a piimy
nadtizeny. Dalsi role budoudle autora vzdy zaviset na organizaci samotné, na charakteru firmy.
Armstrong, Taylor (2015, s. 192) vidipracovni roli jako ulohu, kterou maji lidé hrat a také jako
chovani, které se od lidi na jednotlivych pozicich o¢ekava. Rozvoj pracovnich roli se dle autorti
odehrava spise neformalné. Bartak (2023, s. 157) s vySe uvedenymi autory souhlasi a dle autora
vyjadfuji pracovni role specifické formy chovani, které jsou potfebné k vykonavani svéfené¢ho



ukolu. JaroSova, Pauknerova, Lorencova (2016, s. 63) dopliuji, Ze diky roli se osobnostné
odlisni pracovnici v zasad¢ chovaji na pracovisti podobné, protoze se to od nich oc¢ekava, a to
s ohledem na socidlni a pracovni prostiedi.

Analyza pracovnich roli se zaméfuje spiSe na pozadované znalosti, dovednostia schopnosti, ale
také na odpovédnosti a ocekdvané vysledky (Armstrong, Taylor, 2015, s. 685). Profil pracovni
role mimo nazvu pracovni role, nadiizené a podfizené pracovni role a ucelu pracovni role
zahrnuje tyto dalsi aspekty:

-, hlavni oblasti vysledkii — zahmuji hlavné vysledky, které pfispivaji k naplnéni
celkového tcelu pracovni role. Tyto oblasti jsou hlavni oblasti odpovédnostia stanovuji
odpovédnost drzitele pracovni role za to, co ma délat a ¢eho ma dosdhnout. Téchto
hlavnich oblasti by mélo byt maximalné sedm ¢i osm, rozhodné ne vice nez deset. Déle
by tyto oblasti mély byt definovany jednou vétou a vyjadfovaly by co je tieba délat
a ¢eho ma byt dosazeno;

-, pozadované znalosti, dovednosti a schopnosti“ — jde o odborné schopnosti, které jsou
pozadovany k uspéSnému vykondvani prace a dosazeni ocekavanych vysledk;

- ,,schopnosti chovani“ — vyjadiuji oCekavané chovani drzitele pracovni role a mohou se
tykat takovych oblasti, jako je tymova prace, komunikace, fizeni a rozvoj pracovnikii ¢i
vztahil se zékazniky.

Bartak (2023, s. 157, 158) s Armstrongem, Taylorem (2015, s. 685) souhlasi a doplituje, Ze na
zakladé stanovenych kompetenci ¢i zplsobilosti v podobé znalosti, dovednosti a chovani
ziskdvaji pracovnici diky dynamicky pojaté cilové orientaci role i vétsi autonomii, moznost
volby, jak co nejlépe vyuzit svych dovednosti a schopnosti, aby bylo vzdy dosazeno
pozadovanych vysledkil a zarovenl ve sveétené roli i odborné lidsky rostli, rozSifovali si a také
prohlubovali svoji zptsobilost.

Dohoda o pracovnim vykonu

Definovani role zaméstnance je zakladnim pfedpokladem pro uzavieni dohody o pracovnim
vykonu, které je uzavieno vzdyna uréité obdobi, zpravidla jeden rok (Sikyt, 2014, s. 112). Tato
dohoda definuje, jakych vysledkti by mél pracovnik dosahnout, jakym zptsobem bude jeho
vykon méfen ¢i jaké schopnosti a dovednosti pro dosazeni stanovenych vysledkli zaméstnanec
potiebuje (Koubek, 2015, s. 205). Mértlova (2014, s. 75) s Koubkem (2015, s. 205) souhlasi
a dopliuje, ze krom¢ zavazka pracovnika pro dané obdobi obsahuje dohoda jesté i zavazky
organizace a zavazky nadfizeného, ktery s pracovnikem smlouvu uzaviel. ManaZer tak dle
autora musi zajistit motivujici vedeni pracovnika a také poskytovani pribézné zpétné vazby pro
efektivni fizeni jeho pracovniho vykonu.

Dohodao pracovni vykonu obsahuje sjednané pracovni a rozvojové cile, dale ukazatele a normy
pracovniho vykonu, pifedpoklady a pozadavky vykonu prace, prostiedky a podminky vykonu
prace a zavérem zékladni standardy a hodnoty organizace (Sikyf, 2014, s. 112). Souéasti
dohody o pracovnim vykonu mize byt i plan osobniho rozvoje, ktery bude pracovnik
s podporou manazera napliiovat (Armstrong, Taylor, 2015, s. 192). Soucasti tohoto planu muize
dle autort byt i formalni vycvik, ale obvykle zahrnuje spiSe rozmanitéjsi aktivity, jako
samostatné fizené vzdélavani, koucovani, mentoring, prace na projektu ¢i e-learning.

2.1.2 Proces Fizeni pracovniho vykonu

Proces fizeni pracovniho vykonu Ize oznadit jako ,,Achillovu patu* fizeni lidskych zdroji, kdy

Jedna se o persondlni proces, ktery zdsadné ovlivituje vykonnost celého podniku (PaliSkova,
Legnerova, Sttitesky, 2021, s. 16). Urban (2018) s autory Paliskova, Legnerova, Stfitesky



(2021, s. 16) souhlasi a sam definuje fizeni pracovniho vykonu jako zdkladni persondlné-fidici
proces, ktery si klade za cil posilit vykon organizace. Dle autora je podstatou fizeni pracovniho
vykonu spravné stanoveni individudlnich vykonnostnich pozadavki a jejich jasné vysvétlenti,
dale objektivni nastaveni hodnoceni pracovnich vysledkt i chovéni jednotlivych zaméstnanct
a také podpora pracovni motivace, kterd probihd prostfednictvim spravné nastaveného
vykonového odménovani.

Armstrong (2020, s. 106) definuje fizeni pracovniho vykonu jako kontinudlni proces, ktery
zahrnuje:

- stanoveni individudlnich cili pro zlepSeni vykonosti, které koresponduji se
strategickymi cili organizace;

- dosazeni stanovenych cilii pomoci planovani a rozvoje vykonnosti;

- sledovani dosaZenych pokroktl a jejich hodnoceni.

Dle autora se fizeni pracovniho vykonu fidi formalnim systémem, ktery se obvykle sklada
Z procesu, které spolu souvisi a které ve vysledku funguji jako nepftetrzity cyklus. Cyklus fizeni
vykonnosti ukazuje Obrazek 1.

Obrazek 1 Cyklus fizeni pracovniho vykonu

PLANO VAT Y
Planovani pracovniho vykonu -
dohoda o pracovnim vykonu
-role
- cile

- schopnosti
- zlepSovani pracovniho vykonu |
“.- osobni rozvoj A
f REZK / JEDNAT
PR O UMAT
Spole&na analyz pracovniho vykonu Aktivity pracovniho vykonu
- dialog a zpétna vazba - napliiovat roli
- posoudit pracovni vykon - realizovat plan zlepSovani pracovniho
- dohodnout se a stavét na silnych strankach vykonu : ; .
. - dohodnout se na oblastech pro zlepseni } W realizovat pléan osobnihorozvoje 4
P, - . -
SLEDO VAT

Rizeni pracovniho vykonu b&hem
roku

- sledovat pracovni vykon

- poskytovat zp&tnou vazbu

- zajistovat koucovani

- fesit problémy pracovniho V}'/konu/;

Zdroj: Armstrong, Taylor (2015, s. 393)

Nize uvedeny text se zamétuje na jednotlivé kroky v cyklu fizeni pracovniho vykonu.
Planovini pracovniho vykonu - PLANOVAT

Planovani pracovniho vykonu je zalozeno na dohodach o pracovnim vykonu a vychazi z popisu
pracovnich mist €1 profilli pracovnich roli (Armstrong, Taylor, 2015, s. 393). Oblasti vysledkt
je dle autord potieba definovat ve formée cilti, kterych ma byt v organizaci dosazeno a dale je
potieba neustale sladovat individualni cile pracovnika se strategickymi cili organizace.
Zaméstnanec by spole¢né s nadiizenym mé¢l stanovit za jakych podminek je schopen stanoveny
cil splnit, aby se obé& strany vyhnuly neredlnému ocekéavani a také pfili§ nizko ¢i vysoko



nastavenym cilim (Paliskova, Legnerova, Stfitesky, 2021, s. 125). A to dle autort z toho
diivodu, aby nedoslo k demotivaci ¢i snizeni vykonu zaméstnance.

Rizeni pracovniho vykonu Vv pribéhu obdobi — JEDNAT

Toto obdobije charakteristické tim, ze zde probihaji jednotlivé kroky, které smétuji k realizaci
dohody/smlouvy o pracovnim vykonu a také probihaji aktivity spojené s planem osobniho
rozvoje pracovnika (Koubek, 2015, s. 205). Rizeni pracovniho vykonu by mélo byt ze strany
manazeri vnimano jako pfirozend funkce kazdého dobrého manazera (Armstrong, Taylor,
2015, s. 395). A to hlavné z toho duvodu, ze diilezitou casti pro efektivni fizeni pracovniho
vykonu je neustald a efektivni komunikace mezi nadfizenym a pracovnikem, a to v pribéhu
celého obdobi (Koubek, 2015, s. 206).

Prezkoumavani pracovniho vykonu — SLEDOVAT

Projednévat klicové otazky tykajici se pracovniho vykonu a také individudlniho rozvoje
umoziuje pravé piezkoumavani pracovniho vykonu (Armstrong, Taylor, 2015, s. 395).
Monitorovani neboli sledovdni vykonnosti je nepfetrzitym procesem fizeni vykonnosti,
u kterého jednotlivei dostavaji pravidelnou zpétnou vazbu o svych vykonech a nasledné mohou
dle potieby podniknout pfislusna napravna opatieni (Armstrong, 2020, s. 108). Tato zpétna
vazba by méla vzdy vychazet z reality a byt konkrétni (Armstrong, Taylor, 2015, s. 395).

Divat se doptedu a naplnit ucel svého pracovniho mista ¢i pracovni role je jedna ze skutecnych
uloh fizeni pracovniho vykonu (Armstrong, Taylor, 2015, s. 395, 396). Jednotlivci by méli dle
autora umet 1épe vyuzit svych schopnosti, znalosti a dovednosti, dale rozvijet své schopnosti
cestou samostatné fizeného vzdélani, a to vSe za ucelem dosazeni stanoveného pracovniho
vykonu. Je-li totiz vykon zaméstnance nedostate¢ny, je tieba, aby se manazer spolecné se
zaméstnancem dohodl na konkrétnim planu zvySeni pracovniho vykonu vcetné jeho cilii
a metod a také spolecné stanovili termin, do kterého by ke zlepSeni pracovniho vykonu mélo
dojit ¢i ve kterém zlepSeni vysledku spoleéné zhodnoti (Urban, 2018).

Spole¢na analyza pracovniho vykonu —- PREZKOUMAT

Soucasti fizeni pracovniho vykonu je také jeho formalni pfezkoumdni (Armstrong, Taylor,
2015, s. 396). Hodnoceni zaméstnancti nemusi byt vzdy zcela G¢inné, jelikoz jeho u¢innost
podminuji dva dtlezité predpoklady, a to jeho objektivita ¢i nestrannost a spravny zptsob jeho
predani (Urban, 2017c). Formalni hodnoceni lze uskute¢nit prosttednictvim celkového
posouzeni, klasifikovani nebo vizualniho posouzeni (Armstrong, Taylor, 2015, s. 396). Celkové
posuzovani je dle autorti postaveno na obecné analyze pracovniho vykonu, a to podle
jednotlivych bodii v uzaviené dohod¢ o pracovnim vykonu. Cilem tohoto celkového
posuzovani je spiSe dosazeni dohody o budoucich krocich nez dospétk né&jakému zavéru, nebot’
takové posuzovani mtize byt spi§ nevyrazné, povrchni €i pfili§ obecné. Proto také dochézi dle
autort spiSe ke klasifikaci, kterd umoziuje hodnotiteli vyuZzit efektivné klasifikacni stupnici
a tim Iépe rozliSit skuteCny pracovni vykon zaméstnance. Zaveérem se autofi zmifuji
o vizualnim posuzovani, které je alternativou ke klasifikovani a uskutectiuje se na zakladé¢
dohody mezi manazerem a zaméstnancem a ukazuje, kde by se zaméstnanec mél nachdzet
Vv ramci urcité matice pracovniho vykonu.

2.2 Pristupy K Fizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je historicky ovlivnéno vznikem a vyvojem fizeni lidskych zdroji
jako strategického a integrovaného pfistupu k fizeni a rozvoji zaméstnanct, ale také i urcitou
segmentaci zaméstnanci na jejichz zéklad€ jsou rozpoznani zaméstnanci s nadprimémym ¢i
excelentnim vykonem a je podle toho s nimi zachazeno (Blaha, 2013, s. 39, 40). Mezi dalsi
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faktory historicky ovlivitujici vyvoj procesu fizeni pracovniho vykonu autor fadi i systematické
rozpoznavani a rozvoj talentovanych jedincu, ale také i1 konceptné nastavené odmeénovani.
Bartak (2023, s. 42) k tomu dodéva, Ze je potieba si neustale uvédomovat, Ze lidé jsou jedinym
zdrojem, ktery pfi kvalitnim vedeni a fizeni nepodléha amortizaci, ale naopak zvySuje svou
hodnotu pro organizaci, a to na zakladé svych schopnosti zlepSovat firemni procesy, chovat se
v souladu se zajmy a cili organizace Ci se neustale systematicky vzdélavat a rozvijet své
zpusobilosti vyznamné pro organizaci.

2.2.1 Rozdil mezi fizenim pracovniho vykonu a hodnocenim pracovniki

Rizeni pracovniho vykonu neni to samé jako hodnoceni pracovniho vykonu (Blaha, 2013,
S. 40). Dle autora je fizeni pracovniho vykonu fadou aktivit, které si kladou za cil zajistit, aby
zaméstnanci dosahovali takovych vykont, které jsou po nich pozadovany. Hodnoceni
zaméstnanci je dle Mathis a Jackson (2008) in Blaha (2013, s. 40) procesem zhodnoceni
a komunikace se zaméstnanci o tom, jak dobfe odvadéji svoji praci s ohledem na nastavené
pracovniho vykonu, ale jen jeho soucasti nezbytnou. Paliskova, Legnerova, Stritesky (2021,
S. 128) dopliuji, Ze fizeni pracovniho vykonu je hlavni dovednosti manaZera a je to nadstavba
hodnoceni pracovnikii. Nasledujici tabulka uvadi rozdily mezi fizenim pracovniho vykonu
a hodnocenim zaméstnancd.

Tabulka 2 Srovnani procesu fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancti

Rizeni pracovniho vykonu Hodnoceni zaméstnancii

Zamétené na cile jednotliveil a organizace Miize obsahovat individudlni cile

Mohou byt zafazeny i1 nékteré kvalitativni
vykonové cile
Hodnoceni jednou za rok (pfip. dvakrat

Zahrnuje jak vysledky, tak kompetence

Celoro¢ni zalezitost

rocne)
Nemusi obsahovat klasifikace Klasifikace
Pohled do budoucnosti Pohled do minulosti
Zam¢étené na rozvoj a vykon Zamétené na uroven vykonu a na zasluhy
Spole¢ny, sdileny proces Systém shora-dolt
Flexibilni proces Monolitni proces
Sité na miru Obvykle §ité na miru
Minimélni administrativa Slozitd administrativa
Nemusi byt spojené s odméhovanim na | Casto spojené s odméhovanim na zakladé
zaklad¢ vykonu vykonu
Uplatiiované u vSech zaméstnancii Uplatiiované u vSech zaméstnancii

Zalezitost personalniho tutvaru i liniovych

Zalezitost prevazné liniovych manaZert ’
vedoucich

Zdroj: Armstrong (2011, in Blaha, 2013, s. 40, 41)

Ukolem zaméstnancil i manaZer je trvale se snazit o zvySovani vykonnosti (Paliskova,
Legnerova, Stiitesky, 2021, s. 128). Rizeni pracovniho vykonu v sobé& integruje zlep$ovani
pracovniho vykonu jednotlivce 1 vykonu organizace, dale rozvoj pracovnich schopnosti
zaméstnancu a také jejich adaptaci na hodnoty organizace (M¢értlova, 2014, s. 74).
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2.2.2 Rizeni pracovniho vykonu a vykon organizace

Rizeni pracovniho vykonu je strategickym a integrovanym piistupem k zabezpedovani trvalé
uspé&Snosti organizace, jenz se zaméfuje na zlepSovani nejen pracovniho vykonu, ale také na
rozvoj zaméstnanci s cilem podporovat plnéni podnikatelské strategie (Blaha, 2013, s. 42).
Hlavnim jadrem systému fizeni pracovniho vykonu je dle autora jasné se zaméfit na to, jak dany
pracovnik muize pfispét k celkové Uispésnosti organizace. Individualni cile zaméstnance by
mély byt v souladu scili organizace, dojde tedy k propojeni klicovych ukazateli vykonu
zaméstnancu s kliCovymi ukazateli vykonu organizace, a tak dojde k odhaleni pfinosu lidi
k vykonu organizace (Armstrong, Taylor, 2015, s. 403, 404). Paliskova, Legnerova, Stiitesky
(2021, s. 127) s autory Armstrong, Taylor (2015, s. 403, 404) souhlasi a autofi dopliuji, Ze pro
dobré fizeni a dosahovani celopodnikovych cilii organizace je dilezité kaskddovani cild, tj.
stanovit cile ,,shora dolii*’, tedy od téch strategickych celopodnikovych pies jednotliva odd¢leni,
pracovni tymy az po cile jednotlivet. Kazdy zaméstnanec musi dle autord byt s cili svého
nadfizeného obeznamen, a to z toho divodu, Ze jsou vychodiskem pro nastaveni cili jeho
vlastnich. Schéma vziajemného propojeni strategie organizace, procesu fizeni pracovniho
vykonu a celkovych vysledkii organizace ukazuje Obrazek 2.

Obrazek 2 Propojeni fizeni pracovniho vykonu

Strategie organizace

Rizeni pracovniho vikonu
Identifikace ofekavanych drovni vflonnosti
Podpora vysoké Grovné vykonnosti
Mefeni vikonu, hodnoceni
Zpétna vazha
Odména v zdvizlosti na vykono

Vykon zaméstnance

Vysledky fizeni pracovaiho vikonu
Nérst medy/platn
Pobidly, cdmény, bonusy, prémie
PovyEeni
Vedélavani, rozvoj
Planowvani kariéry

Hodnoceni kariéry
Splnéni & nezplnénd cili
Provizanost mezi vikonnosti a odméEfiovinim

Zdroj: Mathis, Jackson (2008, in Blaha, 2013, s. 42)

Z vyse uvedeného obrazku vyplyva, ze v piipad¢ efektivniho fizeni pracovniho vykonu lze
uspésné fidit vykon jednotlivce a dosahovat tak strategickych ciltii organizace. Podstatou je
spravné stanoveni a jasné definovania vysvétleni individualnich vykonovych pozadavka, déle
objektivni hodnoceni pracovnich vysledkt a pracovniho chovani zaméstnancu a také podpora

pracovni motivace prostfednictvim vhodné nastaveného vykonového odménovani (Urban,
2018).
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2.2.3 Rizeni pracovniho vykonu zaméFené na kompetence

V poslednich nékolika desetiletich prochazeji organizace turbulentnim prostfedim a musi se tak
ptizplsobovat neustalym zménam v riznych oblastech jako jsou technologie, socidlni a kulturni
prostiedi ¢i hospodaistvi (Vala, 2019). Zaméiovat se na neustaly rozvoj znalosti/kompetenci
svych zaméstnanct a investovat do kompetenci se tak dleautora stava ptedpokladem pro preziti
a dosazeni uspéchu organizace, protoze Kompetence neni pouze o tom, co lze vidét, ale také
o tom, co vidét nelze. Blaha (2013, s. 53, 54) k vyse uvedenému dopliluje, ze kompetence lze
definovat jako prokazatelné charakteristiky jedince zahrnujici znalosti, dovednosti, vlastnosti,
schopnosti a chovani, jez jsou dilezité pro dosazeni poZzadovanych vysledkl prace a zaroven
prispivaji k uspéchu organizace.

Kompetence se u zaméstnance projevuje piedevsim jako potteba prokédzat své schopnosti, svou
profesiondlni zpusobilost (kompetencnost), a ziskat prokazanim své kompetence piimétreny
obdiv, uznani a respekt druhychlidi, tedy v pracovnim prosttedi nadfizenych a spolupracovnik
(Kral, 2018). V zaméstnani ziskdva jedinec dle autora pfileZitost porovnavat vlastni vykony
a vykony ostatnich pracovniki, kdy toto porovnavani pisobi jako vychodisko pro posouzeni
miry kompetence vlastni i ostatnich spolupracovnikli a v zavislosti na vysledku mtize byt
vychodiskem pravé pro ziskani obdivu druhych osob. Kompetence vychazeji zpravidla
z kvalifikace, ale vytvareji se i relativné nezavisle na ni (Muzik, Krpalek, 2017, s. 52, 53).
Profesni kompetence se dle autoril vztahuji k uréitym pracovnim pozicim, k praci v konkrétni
organizaci, odvétvi ¢i podnikové kultuie. Z hlediska organizace 1ze kompetence rozd¢lit na tii
zakladni oblasti (B¢lohlavek, 2016, s. 17):

- Zadkladni kompetence* — jsou odvozeny od strategie ¢i hodnot organizace a vztahuji se
na vSechny zaméstnance, byvaji oznafeny jako mékké kompetence;

- ,Prirezové kompetence — jedna se o urcité znalosti, které se vztahuji také na vSechny
zaméstnance a byvaji oznaceny jako tvrdé kompetence;

- Specifické kompetence* —jedna se o dovednosti a znalosti, které se tykaji pouze urcité
skupiny zaméstnancti ¢i Gitvaru a navazuji na popisy prace.

Pro sestaveni konkrétnich kompetenci pracovniho mista lze pouzit dva postupy (Bélohlavek,
2016, s. 21). Prvnim postup se dle autora tyka hodnot organizace, jejichz nositeli jsou vSichni
zamgstnanci a tyka se predevs§im oblasti zakladnich kompetenci. Druhy postup jiz dle autora
specifikuje konkrétni profesi, jenz je zjistitelna naptiklad analyzou pracovniho mista, a tyka se
vSech tfi vySe uvedenych zékladnich oblasti, tedy kompetenci zakladnich, prafezovych
1 specifickych. Klicové kompetence zaméstnance, které zajistuji uspéSny vykon ¢innosti na
konkrétnim pracovnim misté 1ze nazvat kompetenénim modelem (Flidr, 2023, s. 234). Princip
kompetencniho modelu ukazuje Obrazek 3.
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Obrazek 3 Princip kompetencniho modelu

Odchod
Duvody pro¢ lidé z
— firmy odchazeji —
[ [
Vybér Retence
Jaka kritériajsou Jak udrzujeme klicové
dulezita pro vyber | lidi ve firmé, talenty
i .,
[ | KOMPETENCNi | [ Plimovini karie
q | MODEL | anovani kariéry
Jak m éIf-'Ii?ndeO(‘f: ;lalh ovéni ) / Jak stanovujeme dalsi riist
cili. vosledka ajak rozhodujeme o dalsim
VY A pracovnim postupu
' Rozvoj lidi '
Jak synchronizujeme Nabor

rozvojové vyrobni plany Koho chceme ziskat
s rozvojem lidi

Zdroj: Flidr (2023, s. 234)

Z vyse uvedeného obrazku vyplyva, Zze kompetenéni model je souborem pozadovanych
kompetenci pro urCitou uroven fizeni, a také nastrojem pro fizeni lidskych zdroji, a ma
napomoci Ktomu, aby organizace vzdy meéla lidsky potencidl umoziujici dostdhnout
pozadovanych cilii organizace (Flidr, 2023, s. 234). Dle autora se v podstaté jedna o nastroj,
ktery nabizi praktickou formu, jak jednotlivé nastroje fizeni lidskych zdroji jednotné zacilit
a zvysit tak jejich vzdjemnou provazanost.

2.2.4 Rizeni pracovniho vykonu zamérené na vykon

Pro transparentni, efektivni a spravedlivy proces fizeni pracovniho vykonu je dilezité vymezeni
standardd, které definuji ofekavanou uroven vykonu (Bldha, 2013, s. 51). Me¢ritelné,
srozumitelné, a hlavné realistické standardy vykonu maji dle autora vyhodu nejen pro
organizaci, ale také pro zaméstnance samotného. Standardy vykonu stanovuji, jak dobtfe musi
byt jednotlivé ukoly ¢i Cinnosti vykonany, aby bylo dosazeno pozadovaného o¢ekavani. Aby
bylo mozno vykonnost méfit musi byt kazdy kol nastaven na zédkladé méfitelnych kritérii
(Paliskova, Legnerova, Stfitesky, 2021, s. 124). Stérbova et al. (2022, s. 47) k tomu dodavaji,
7e pro spravné nastaveni cili 1ze vyuzit zkratku SMART. Cile by tedy dle autori mély byt:

.S (specific) — konkrétni, mély by obsahovat konkrétni informace o tom co je potieba
zlepsit;

-, M*" (measurable) — méfitelné, je potfeba vyhodnotit, zda bylo stanoveného cile
dostazeno;

- A" (attainable) — dosazitelné, odpovidaji schopnostem zaméstnance;

- ,, R (realistic) — realistické, cil musi byt proveditelny, ale zdroven dostate¢né narocny;

-, T" (time-based) — ¢asové ohranicené, cil je potieba Casove ohraniCit, nastavit, kdy ma
byt cile dosazeno.

Na vysoky pracovni vykon je zaméfen High-Performance Work System, ktery je navrzen tak,
aby doslo k maximalizaci celkové kapacity lidského kapitalu v organizaci (Paliskova,
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Legnerova, Sttitesky, 2021, s. 32). Tento systém dle autorti umoziuje organizaci predevsim
propojit piyjimani novych pracovnikll a posuny téch stavajicich, dale vytvofit plany rozvoje
pracovnikl, které zabezpeci ziskani dovednosti a schopnosti potfebnych k naplnéni firemni
strategie a zdvérem zavést takové systémy odmeéiovani a fizeni pracovniho vykonu, jenz
ptilakaji, udrzi a vhodné motivuji pracovniky s vysokou trovni pracovniho vykonu. Wilton
(2019, s. 74) sautory Paliskova, Legnerova, Stiitesky (2021, s. 32) souhlasi a dopliuje, Ze
organizace i pracovnik pfi vyuziti daného systému ziskaji nejen vyssi pracovni vykon, ale také
i spokojenost s praci a mnohem nizsi pracovni stres.

2.3 Nastroje méreni vykonu

ZlepSeni vykonu je cilem kazdého systému méteni vykonu (Vochozka, 2020, s. 22). Dle autora
nemuze organizace fidit to, co nelze méfit, a proto je velmi dilezité, aby kazdé organizace
méfila své &innosti a stanovila silné a slabé stranky kazdé operace. Rizeni pracovniho vykonu
vychazi z nastaveni cilli, které vychazi z celkové strategie organizace na jejimz zakladé jsou
definovany postupy fizeni pracovniho vykonu (PaliSkova, Legnerova, Stfitesky, 2021,
S. 123- 125). Dle autort se jedna o:

-, Nastaveni ocekavané vykonnosti“ - jedna se o nastaventi cilii pro kazdého zaméstnance,
které jsou nastaveny pomoci kompetenéniho modelu a o¢ekavanych vysledka prace.
Nastaveni cili mize byt stanoveno jak pro jednotlivce, tak pro tym s tim, Ze ideélni je
vyzit podilového rozdé&leni cilii na cile individudlni a tymové;

-, Podporu dosahovini a zvysovani vykonnosti* — pokud chce byt podnik
konkurenceschopny, musi se manazeii i zaméstnanci neustale snazit o trvalé zvySovani
vykonnosti. Manazer je zodpovédny za splnéni cili, podporuje podiizené tak, aby bylo
stanovenych cili dosazeno a vcas identifikuje slaba mista, pfipadné chyby a piijima
opatfeni k jejich odstranéni;

-, Méreni vykonu* — jednotlivé tkoly by mély byt nastaveny na zékladé méfitelnych
kritérii, kdy je potfeba se vyhnout nerealnym ocekdvanim a pfili§ nizko ¢i vysoko
postavenym ciliim;

-, Hodnoceni* — cilem je zhodnotit skute¢ny pracovni vykon s ohledem na neocekdvané
situace, které mohou pracovni vykon ovlivnit. Z tohoto divodu je potieba pracovni
vykon pribézné sledovat a piipadné jednotlivé cile s ohledem na konkrétni situaci
upravit;

-, Zpétnou vazbu “ — pro vcasné odhaleni piipadnych problému s dosazenim stanoveného
cile je potteba vyuZzivat priibéznou zpétnou vazbu na zéklad¢ které mohou byt piipadné
pficiny odstranény;

- ,,Odmeénovani na zaklade dosazeného vykonu‘ — spravné nastaveni cili je zdkladem
nejen pro hodnoceni zaméstnancti, ale také 1 pro jejich motivaci.

I3

Aguinis (2019, s. 8) s vyse uvedenymi autory souhlasi a sam uvadi, ze fizeni vykonnosti je
nepretrzitym procesem identifikace, méfeni a rozvoje vykonnosti jedincti 1 tymul a sladovéani
jejich vykonnosti se strategickymi cili organizace. Déle je dle autora Systém fizeni vykonnosti
klicovym nastrojem pro pfeménu talentu a motivace lidi ve strategickou vyhodu organizace
Z tohoto diivodu je dtilezité zaméstnance rozvijet a jejich vykon méfit, aby bylo jasné, zda svij
vykon posouvaji vpied a jsou tak pro organizaci pfinosem ¢i nikoli.

2.3.1 Pracovni vykon a vykonnost

Rizeni pracovniho vykonu vychézi z poznani a pochopeni vyznamu pojmu ,.pracovni vykon™
(Armstrong, Taylor, 2015, s. 390). Whitmore (2019, s. 107) vidi pracovni vykon jako
Lwprovadeni pozadovany funkci*“. SkuteCny vykon jde ale dle autora jesté dal, prekonava to, co
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se oCekava. Lidé si vytvari své vyssi individualni normy, které vyjadiuji dle autora potencial
konkrétniho Clovéka a tim padem lze vykon popsat jako ,,pocin, skutek, vnéjsi projev
schopnosti“. Dle Koubka (2015, s. 212) se pracovni vykon vztahuje ke stupni naplnéni tkold,
které tvofi napli prace konkrétniho pracovnika. To dle autora znamena nejen urcité mnozstvi
a kvalitu prace, ale také i ochotu ¢i piistup k praci, dale pracovni chovani, frekvenci uraza,
fluktuaci ¢i absenci, vztahy s okolim a dalsi charakteristiky, které jsou u jedince povazovany
za vyznamné a souvisi s vykonavanou praci. Kmosek (2023, s. 136) vidi pracovni vykon jako
vysledek nebo uroven uspéchu ¢loveéka jako celku, a to béhem urcitého obdobi pti plnéni tkold.
Uspé&sny pracovni vykon je dle Koubka (2015, s. 212) vysledkem spojeni a vhodného poméru
ttech zakladnich slozek, které jsou:

LUSIl* — zavisi na motivaci a vstupnim parametrem je mnozstvi vynalozené energie na
spInéni tkolu;

- ,.schopnosti — jedna se o osobni charakteristiky pracovnika, které jsou vyuzivany pfi
vykonu prace a zdroven potiebné pro uspésné vykonani této prace. Horni hranici vykonu
tedy tvofi Groveil znalosti a dovednosti daného pracovnika;

- ,,vnimani role ¢i ukolu* — jednd se o miru pochopeni role ¢i ukolu.

Farkacova (2020a) s vySe uvedenym souhlasi a dopliiuje, ze pracovni vykon lze vnimat jako
souhrmné oznaceni nejen pro kvalitu a kvantitu prace jakozto vystupu, ale i jako individualni
pfistup kazdého jednotlivého zaméstnance. V pracovnim vykonu se odrazi ochota vykondvat
pracovni ¢innosti, kvalita vztaht s kolegy na pracovisti, klienty a firemnimi partnery. Pracovni
vykon je tedy dle autorky pfimo ovlivnén mirou motivace zaméstnance i jeho schopnostmi. Na
pracovni vykon plsobi mnoho okolnosti, které je mozno rozd¢lit na okolnosti piisobici
z vnéjsiho prostfedi a na osobnosti pfedpoklady zaméstnance (Mikulastik, 2015, s. 226, 227).
Mezi okolnosti ptisobici z vnéjsiho prostiedi autor fadi systém organizace a fizeni, pracovni
prostiedi a jeho vybaveni, technologii pracovnich postupli a zpracovany material, motivacni
podnéty, mezilidské vztahy a také socialni prostiedi. Osobnostni pfedpoklady autor vidi ve
zdravotnim stavu, odborné piipravenosti, télesnych a duSevnich schopnostech, moralnich
a charakterovych vlastnostech a zavérem v motivaci a zaméfenosti.

Z vyse uvedeného tedy vyplyva, Ze pracovni vykon souvisi tedy nejen s kvalitou odvedené
prace, ale i s kvantitou s tim, ze zde hraje vyznamnou roli samotny pfistup kazdého jednotlivého
pracovnika (Farkacova, 2020a). Ochota k vykonu je stavem pozitivniho postoje uréitého
¢lovéka k danému pozadavku na konkrétni ocekavany pracovni vykon (Muzik, Krpalek, 2017,
s. 46). Dle autori ochota k vykonu také zavisi na struktufe osobnosti, hlavn¢ na charakterovych
a moraln¢ volnich vlastnostech, déale na aktualnim psychickém stavu ¢i odbornych
védomostech, zkusenostech a také dovednostech ¢loveéka. Osobni zapojeni a také ochota podat
ur¢ity pracovni vykon se psychologicky opird o pozitivni mysleni lidi a také o jejich kladné
postoje a ndzory v pfimém vztahu k zaméstnavateli.

Vykonnost, jenz pfimo navazuje na pracovni vykon, je kvalita pracovnika, ktera spociva v jeho
piipravenosti podat ur¢ité pracovni vykony za urCitych podminek (Paulik, 2019, s. 53).
Vykonnost 1ze zlepsit v podstatétim, Ze se organizace zamé&fi na tii dimenze, a to na schopnosti,
motivaci a piileZitost (Wilton, 2019, s. 206). Rizeni lidskych zdroji pfedstavuje dle autora
Sirokou Skalu procest a postupti, kterymi mize organizace ovlivnit relativni silu kazdé z téchto
dimenzi. Schopnosti lze rozvijet prostfednictvim vzdélani, motivaci fizenym odménovanim
a prilezitosti tvorbou pracovnich mist, zapojenim zaméstnancii a komunikaci. Vykonnost
jednotlivych pracovnikii se v ¢ase méni (Farkacovéa, 2020a). Dle autorky jsou vykyvy
vykonnosti pfimo zavislé na dulezitych faktorech jako jsou tinava, stres ¢i aktualni zdravotni
stav. Urban (2017a) FarkaCovou (2020a) dopliuje jesté o dvé dulezité pticiny nizké vykonnosti.
Prvni pfi¢inou jsou dle autora psychologické bariéry vykonnosti na strané¢ zaméstnance. Ty
byvaji spojeny Sdocasnymi problémy jedincl, ale také s jejich omezenymi schopnostmi,
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nevhodnymi vlastnostmi ¢i Spatnymi pracovnimi postoji. Druhou pfi¢inu vidi autor
Vv psychologickém handicapu jejich pfimych nadftizenych. Styblo (2017) uvadi, Ze jen kvalitni
pracovni sila vede k poZzadované vykonnosti, produktivité a konkurenceschopnosti.

Blanchard (2020, s. 111, 112) definuje tfi aspekty efektivniho systému fizeni vykonosti. Prvnim
aspektem je ,,Planovani vykonnosti. Tato faze nastava v okamziku ujasnéni si vize a smétovani
organizace. Funguje zde tradi¢ni hierarchie, pfi které se lidii dohodnou s podfizenymi, na jaké
cile je potieba se zamétit. Druhym aspektem je dle autora ,, Trénovani vykonnosti. V této druhé
fazi dochézi k otoCeni hierarchie naruby. Lidfi aktivné pomahaji podfizenim byt Uspésni
a manazefi pracuji pro svoje podfizené, chvali je pfi dosazeni urcitého pokroku a usmériuji
jejich nespravné postupy. Poslednim, tedy tietim aspektem je dle autora ,,Hodnoceni
vykonnosti. V této fazi si manazer sedne se svymi podfizenymi a zhodnoti jejich vykonnost
Vv prib¢hu casu.

2.3.2 Kli¢ové ukazatele vykonnosti (KPI)

Hodnoceni vykonnosti v organizaci patii mezi nedilnou soucast fizeni pracovniho vykonu
zaméstnanci a je zaméfeno na hlavni ukoly zaméstnance, které mu byly osobné uloZeny nebo
za kter¢ je trvale odpoveédny (Urban, 2017c). K hodnoceni ispéchu konkrétnich cila lze vyuzit
KPI (Key Performance Indicators), neboli Klicové ukazatele vykonnosti (Urban, 2019b). Jsou
to dle autora méritka, ktera organizace pouzivaji k hodnoceni Gspéchu konkrétnich cil. Aby
bylo mozno vykonnost méfit, plnéni KPI posuzovat, musi byt kazdy tikol nastaven na zaklad¢
méfitelnych kritérii (PaliSkova, Legnerova, Stfitesky, 2021, s. 124). Vykon, ktery neni mozno
definovat a zméfit, nemiize manazer dle autort efektivné fidit. Pouze na zakladé zmétenych
vysledki muze organizace zjistit, zda se blizi k dosazeni svych cili nebo zda je tieba provést
zmény. Spravné stanoveni individudlnich vykonnostnich poZadavkd, jejich jasné vysvétleni,
objektivni nastaveni hodnoceni pracovnich vysledkii a podpora pracovni motivace je podstatou
fizeni pracovniho vykonu (Urban, 2018).

Urban (2019b) rozdéluje KPI detailnéji na osobni a podnikové cile. Osobni vykonové ukazatele
zaméstnanci, které slouzi i jako kritéria jejich hodnoceni, oznacuje autor jako Personal Key
Performace Indicators (Personal KPI's). Podnikové cile ¢i cile konkrétniho utvaru, z nichz
osobni cile zaméstnancii vychazeji, byvaji dle autora formulovany v podobé tzv. klicovych
vykonovych ukazateli, tj. Key Performance Indicators, (KPI‘s). Kerzner (2023, s. 132) uvadi,
ze je dulezité, aby zaméstnanci rozuméli klicovym ukazatelim vykonnosti, a to z toho diivodu,
ze potiebuji védet, co se méii, jak se to pocita a jaké kroky by méli podniknout, aby pozitivné
KPI ovlivnili. Skoleni a pravidelné revize jsou dle autora kli¢ové pro zajisténi spravného
pochopeni a reakce. Urban (2019b) s vyse uvedenym souhlasi a dodava, ze by zaméstnanci meli
dostavat detailni rozpis stanovenych cilii s dostatecnym ptedstihem.

Spravné stanoveni KPI je velmi dulezité a idedln¢ by se mélo skladat z nésledujicich kroka
(Kojic, 2023):

1. krok — definovani obchodnich cili — dulezité je nastavit cile, které jsou pro dosazeni
uspéchu relevantni a dulezité. V opacném piipad¢ bude organizace zbytecné plytvat
casem, usilim 1 penézi;

2. krok — propojeni cilti s KPI’s — kazdé méfeni vykonnosti by mélo slouZit jako prosttedek
k dosazeni uréitého cile a jako takové by mélo byt s timto cilem spojeno;

3. krok — definovani kritérii ispéchu — nutno si piesn¢ definovat co je pro organizaci
uspéch a jak ji chce organizace dosahnout;

4. krok — definovani méfeni uspéchu — pievedeni tspéchu do méfitelné podoby;
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5. krok —jasné stanovené a ohrani¢ené KPI's — kazdy parametr KPI by m¢l byt nastaven
dle pravidla ,,akce + detail + hodnota + jednotka + Casovy rdmec*. Tato pravidla
odpovidaji metodé¢ SMART;

6. krok — sledovani pokroku — nastaveni a sledovani pravidelného reportingu, a to véetné
pravidelné revize a optimalizace nastavenych KPI;

Z vyse uvedeného vyplyva, ze cilem neni jen nastavit a méfit KPI, ale skutecné zlepSovat jejich
dosazeni prostiednictvim spravného nastaveni, monitorovani, analyzy a akce. Tento pfistup
zajistuje, ze organizace nejen sleduje své vykonnostni cile, ale také aktivné pracuje na jejich
dosazeni a prekonavani (Kojic, 2023).

Paliskova, Legnerova, Stiitesky (2021, s. 128) k tomu dodavaji, ze KPI's jsou metodou jenz
propojuje dtlezité strategické prvky celé organizace. Dle autori se jedna o metodu, kterd je
postavend na systému Balanced Scorecard a jde tak o provazani systému vykonnosti celé
organizace prostfednictvim ¢tyt zdkladnich oblasti. Jak jiz bylo uvedeno vyse, mezi tyto oblasti
patii oblast finan¢ni, procesni, zdkaznicka a také oblast rozvoje a vzdélani. Cilem KPI je
sledovat pokrok smérem k dosaZeni klicovych strategickych cili a identifikovat oblasti pro
zlepsSeni.

2.3.3 Balance Scorecard

KPI’s jsou metodou jenz propojuje diilezité strategické prvky celé organizace a jednd se
o metodu, ktera je postavena na systému Balanced Scorecard (PaliSkova, Legnerova, Stiitesky,
2021, s. 128). Metoda Balanced Scorecard (BSC) je nastrojem komplexniho fizeni vykonnosti
organizace, a také vyznamnou technikou vyuZzivanou pii implementaci strategie (Fotr et al.,
2017, s. 147).

Metoda BSC se zaméfuje na méfeni vykonu ze &tyf perspektiv, a to perspektivy finanéni,
zakaznické, internich procesu a aktivit uceni a rastu (Vochozka, 2020, s. 23). Kazda z téchto
perspektiv dava organizaci dle autora relevantni zpétnou vazbu, jak dobfe je strategicky plan
provadén, a umoznuje tedy dle potieby pifipadné provést zmeény. Urban (2023b) k danému
tématu dodava, ze perspektivy lze rozd€lit na finanéni a tfi perspektivy nefinanéni (zékaznicka,
vnitinich procesu a uceni ¢i osobniho rustu zaméstnancu), kdy strategické zaméry a ukazatele
stanovené v ramci téchto perspektiv jsou pro dané tutvary, resp. pracovni mista, odlisné
a odpovidaji jejich povaze i fidici Grovni.

Na zakladé& Ctyt perspektiv této metody lze vytvofit rovnovahu mezi dillezitymi vécmi, jako
jsou pozadované vystupy a vykonové faktory téchto vystupli nebo mezi tvrdymi cili
a subjektivnéj$imi opatfenimi (Kaplan, Norton, 2007, s. 21). Urban (2023b) k vyse uvedenému
dopliiuje, Ze zapojeni nefinancnich vykonovych perspektiv znamena, Ze planovani a hodnoceni
vykonu se zaméfuje nejen na vysledky, tedy ukazatele hodnotici minuly finan¢ni vykon
podniku, ale také na prostfedky ¢i pfedpoklady budouci ¢i dlouhodobé uspésnosti organizace,
ke kterym patii napftiklad loajalita a spokojenost zdkaznik{, inovace a zdokonalovani vnitinich
procest nebo rozvoj kvalifikaci zaméstnanci. Nékteré z nefinan¢nich ukazateli maji dle autora
povahu ,,paky*, a to ve vztahu k ukazatelim finan¢nim, ktera jim umoziiuje tyto ukazatele Iépe
kontrolovat a v¢as piijmout kroky nezbytné k jejich dosazeni. BCS je casto prezentovan jako
soubor obecnych strategickych cili v kazdé oblasti, které¢ jsou propojeny s konkrétnimi
operativnimi cili a ukazateli vykonnosti, k jejichz dosaZzeni pfispivaji jednotlivci i tymy
(Wilton, 2019, s. 85).
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24 Metody Fizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je kontinualnim procesem, ktery si s sebou nese usmériiovani,
sledovani a méfeni pracovniho vykonu, a také v piipadé potieby i podnikani potfebnych
opatieni (Armstrong, Taylor, 2015, s. 395). Smyslem fizeni pracovniho vykonu je zajistit, aby
bylo dosazeno ocekavanych vysledkii organizace, a to prostfednictvim pracovnich ¢innosti
jednotlivych zaméstnanct (Urban, 2018). Zptusobem, jak tohoto dle autora dosédhnout je
promitnout firemni cile do ocekavanych pracovnich vysledka v jednotlivych utvarech, a dale
jasné definovat vykonové pozadavky a standardy pracovniho chovéni. Rizeni pracovniho
vykonu tedy v sob¢ spojuje zlepSovani pracovniho vykonu jednotlivel a vykonu organizace,
rozvoj pracovnich schopnosti zaméstnanct a jejich adaptaci na jednotlivé hodnoty organizace
(Koubek, 2015, s. 203). Aby ve spolecnosti toto fizeni pracovniho vykonu fungovalo, musi
dojit dle autora i k pfizptisobeni fizeni odménovani a také rozvoji efektivnosti fizeni
formovanim postojii manaZzert ¢i vedoucich pracovnikli. Koubek (2015, s. 203) jesté doplituje,
Ze je potfeba nezapomenout na to, ze individualni dohody ¢i smlouvy vazané k pracovnimu
vykonu se musi odrazet v odménovani jednotlivei a ze je dulezité presvédcit pfimé nadiizené
jednotlivych pracovnikil o nezbytnosti zmény v pfistupu k fizeni lidi a také je presvédcit, Ze je
tento novy zpisob efektivnéjsi. Princip fizeni pracovniho vykonu navrZzeny autorem ukazuje
Obrazek 4.

Obrazek 4 Rizeni pracovniho vykonu

Dohoda (smlouva) o pracovnim
vykonu a vzdélavani a rozvoji

i

MOTIVUJICI VEDENI A
NEUSTALA KOMUNIKACE

.

Pracovni vykon pracovnika
v prub&hu roku a jeho sledovani

!

Zkoumani (hodnoceni)
pracovniho vykonu pracovnika a

jeho faktoriu

Odménovani pracovnikia }4—'| Vzdélavani a rozvoj |

Zdroj: Koubek (2015, s. 204)

Zobrazené schéma poukazuje na provazanost jednotlivych ¢innosti (Koubek, 2015, 5.203, 204).
Autor vnima promitnuti dohody ¢i smlouvy o pracovnim vykonu a vzdélani a rozvoji do
odménovani pracovniki, ale také i do vzdélavani a rozvoje. Zde je potieba zajistit, aby Si
zaméstnanec osvojil pro svoji praci vSe potiebné, ziskal dohodnuté znalosti a dovednosti.
Dulezité je zde dle autora 1 motivujici vedeni zaméstnance a prubézné poskytovani zpétné
vazby na jeho pracovni vykon, stejné¢ tak i v zavéru obdobi formalni spole¢né posouzeni
pracovniho vykonu zaméstnance. K dosazeni pozadovaného vykonu zaméstnanci lze pouzit
fadu ndastroji. Jedna se zejména o optimaln¢ nastaveny motivacni systém, srozumitelné
hodnoceni, odmény, adekvatni pracovni prosttedi ¢i vzdé€lani a rozvoj pracovnik.

19



2.4.1 Motivace a motivaéni teorie

Soucasti procesu vedeni a fizeni je motivace (Armstrong, 2020, s. 39). Vysokého vykonu lze
dosahnout prostiednictvim dobife motivovanych lidi, ktefi jsou pfipraveni vynalozit dobrovolné
urcité usili, coz znamena, Ze udélaji dobrovoln¢ vice nez se od nich ocekava (Armstrong,
Taylor, 2015, s. 217). Lidé se citi byt vice motivovani v okamziku, kdy se snazi dostdhnout
daného cile a vi, ze vysledkem bude néjakd odména, kterd je jiz pfedem stanovena a je bud’
hmotného nebo nehmotného charakteru (PaliSkova, Legnerova, Stfitesky, 2021, s. 43).
Armstrong, Taylor (2015, s. 218) s uvedenymi autory souhlasi a dopliuje, Ze ziskana odména
za vysledek by méla uspokojit jejich potfeby a naplnit jejich pfani. Pojem motivace miize dle
autori vyjadfovat nejen cile, které si lidé stanovili, ale také i zptisob, jakym si lidé dané cile
vybrali, ale také 1 zptsob, jakym se ostatni snazi zménit jejich chovani. Urban (2017b) vyse
uvedené autory rozsifuje jesté o myslenku, ze nejen odmeéna miize byt motivacni, ale motivacni
mize byt i potfeba vyvarovat se urCité sankce, ktera by v uspokojeni potfeb mohla branit.

Motivaci lze rozdélit na dva typy motivace, a to na motivaci vnitini a motivaci vnéjsi
(Armstrong, Taylor, 2015, s. 218).

Vnitini motivace

K projevu vnitini motivace dochézi v okamziku, kdy lidé maji pocit, Ze je jejich prace diilezita,
zajimava a také podnétnd a Ze jim zaroven poskytuje pfiméfenou miru autonomie a moznost
vyuzit a rozvijet své znalosti a dovednosti, obdobné¢ jako pfilezitost d osdhnout pozadovaného
uspéchu ¢i vytouzené kariéry (Armstrong, Taylor, 2015, s. 218). Vnitini motivace je hlavné
vedena faktory, které mohou jednotlivci sami ovlivnit (PaliSkova, Legnerova, Sttitesky, 2021,
s. 43). Urban (2016a) stanovuje ¢tyfi dulezité vnitini motivacni faktory:

-, Samostatnost“ — jedince motivuje pravé proto, Ze vychazi z pfirozené lidské potieby
fidit svou Cinnost. V praxi tato podpora samostatnosti neznamend to, ze si pracovnik
muze o své praci rozhodovat zcela samostatné, ale muze napiiklad rozhodovat
o zpusobu jejiho vykonavani, nacasovani. Nadfizeny pracovnik jedinci poskytuje
v€asnou zpétnou vazbu, na jejimz zaklad¢ se mize jedinec spravné rozhodovat;

- ,,Nové schopnosti““ — tato motivace je postavena na potfebé neustéle zdokonalovat své
¢innosti. Pasobi hlavné tehdy, rozvijime-li si schopnosti, na kterych nam zélezi, na
kterych si zakladame a které posiluji nase vlastni sebevédomi;

-, Viditelné vysledky “ — patii mezi nejsilnéjSi motivacni faktor. Pro jedince je dulezité
vidét za svou praci konkrétni vysledky, které spoleéné s rostoucimi schopnostmi zvysuji
jeho sebevédomi a sebediivéru;

-, Spolecensky vyznam*“ — Vv ptipad¢ této motivace je pro jedince dilezity konkrétni
piinos jeho ¢innosti, kterou vykonava.

Vnitini motivaci Ize podporovat u vétSiny zaméstnancti, vyjimku tvofi jen zaméstnanci, ktefi
nemaji svoji praci radi (Urban, 2017, s. 15., 16.). K podpofe vnitini motivace lze dle autori
vyuzit stfidani pracovnich ukoll, zdiraziiovani zajimavych pfednosti préace, zvySovani
samostatnosti ¢i delegovani vysSich pravomoci, ale také i realizovani Castéjsi zpétné vazby
s diirazem na dosazené pracovni vysledky.

Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivace slouzi piedevSim pro podporu a povzbuzeni zaméstnance k pracovnimu
vykonu (Paliskovda, Legnerova, Stiitesky, 2021, s. 45). Dle autorti jde hlavné o finan¢ni
odménu, benefity a dalsi vyhody, jenZ pracovnik ziska v ptipadé&, Ze bude napliiovat stanovené
cile organizace. K vnéj$i motivaci patfi to, co pracovnici dostanou za svoji praci, pokud tuto
praci vykonaji spravné a vcas (Urban, 2017, s.16). Vng&j$i motivatory mohou mit vyrazny
ucinek, ale nemusi piisobit dlouhodobé (Armstrong, Taylor, 2015, s. 219). Dle autord bude

20



velmi zéalezet na zacileni vnitinich motivatorti. Pokud se budou tyto vnitini motivéatory tykat
kvalit pracovniho Zzivota, tak budou pravdépodobné plsobit hloubéji a mit dlouhodobégjsi
ucinek. Pokud ale dle autori budou pracovnikiim vnucovany zvnéjsku, jako naptiklad

pobidkové odmény, tak nebudou mit tak dlouhodoby ucinek.

Vnéj$i motivaci neboli stimulaci lze rozd€lit na stimulaci pozitivni a negativni (PaliSkova,
Legnerova, Stfitesky, 2021, s. 45). Pozitivni stimulace probihd dle autorti prostfednictvim
systému odmén, benefitt ¢i pochval. Negativni stimulaci naopak vidi autofi v zneuziti faktoru
strachu, kdy se pracovnik boji o své pracovni misto &i finanéni zajisténi. Zadouci G¢inek ma
vSak jen takova stimulace, u které jsou uzivané stimuly v souladu s vnitini strukturou motivace
daného pracovnika (Kral, 2018).

Motivacéni teorie

Oblast motivace a stimulace je v fizeni pracovniho vykonu velmi dutlezita, a proto z tohoto
diivodu vzniklo mnoho teorii, které si kladou za cil popsat a pochopit lidské chovani a zaroven
najit nastroje, které toto chovani ovliviuji (Paliskova, Legnerova, Stfitesky, 2021, s. 52). Dle
autort je velmi dulezity vztah motivace, pracovni spokojenosti a pracovniho vykonu
zaméstnanci. Mezi jedny z nejznaméjSich motivacnich teorii dle autori patii Maslowova
hierarchie potieb, Herzbergova teorie potieb, McGregorova teorie XY, Vroomova teorie
o¢ekavani, Heckhausenova teorie ispéchu a zavérem Angazovanost.

Maslowova hierarchie potfeb — jde o prvni publikovanou a zarovenn nejzndméjsi a takeé
nejpouzivanéjsi teorii motivace (Paliskova, Legnerova, Stiitesky, 2021, s. 52). Tato teorie je
dle autorl postavena na myslence, Ze je nejdiive nutné uspokojit potfeby na nizsich trovnich,
aby bylo nasledné mozno uspokojit ty na trovni vyssi. Maslowova hierarchie potteb obsahuje
pét hlavnich kategorii potfeb, které jsou hierarchicky uspofddany a jsou pro vSechny lidi
spole¢né (Armstrong, Taylor, 2015, s. 220). Hierarchicka uspotadanost dle autorii znamena to,
ze Clovek uspokojuje své potieby od zakladnich fyziologickych potieb pies potieby bezpeci,
dale spolecenské potieby, potieby uznani a az zavérem pro nejvyssi potieby seberealizace,
detail viz. Obrazek 5.

Obrazek 5 Maslowova pyramida potieb

Potreba
seberealizace/
Moznost se rozvijet

Potreba uznani
Sebeocenéni / ocenéni

Spolecenské potreby
SounaleZitost s podnikem

Potreba bezpeci
Jistota zaméstnani

Fyziologické potreby
Pracovni podminky a jistota pfijmu

Zdroj: Paliskova, Legnerova, Stiitesky (2021, s. 53)
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McGrath, Bates (2015, s. 78) na rozdil od vySe uvedenych autord rozdé€luji jednotlivé potieby
jesté do dvou hlavnich kategorii, a to na potieby zakladni a potieby rtistové. Zakladni potieby
se dle autoril tykaji dvou spodnich stupiili, tedy fyziologickych potieb a potieb bezpeci. Tyto
potieby jsou pro ¢loveéka zivotné dllezité. Riistové potieby dle autori obsahuji zbylé tii stupné,
tedy spoleenské potieby, potiebu uznani a potiebu seberealizace. Clovék dle autorii ziistane
nespokojen, pokud nedojde k napInéni jeho spolecenskych potieb a uznani a pokud se nemiize
realizovat.

Herzbergova teorie potfeb — tato teorie motivace zkouma pfi¢iny spokojenosti a také
nespokojenosti s praci a konstatuje, ze u spokojenosti a nespokojenosti se nejedna o dva ptimé
protiklady, ale o dva rizné a nezavislé faktory (Koubek, 2015, s. 59). Tyto dva motivacni
faktory jsou rozdé¢leny do dvou skupin, a to na faktory hygienické a motivatory (PaliSkova,
Legnerova, Stiitesky, 2021, s. 54, 55). Hygienické faktory jsou dle autord nezbytné pro
spokojenost zaméstnanci a pokud nedojde k jejich uspokojeni, tak ani zaméstnanci nejsou
Vv praci spokojeni. Mezi tyto faktory lze zaradit financni odménu, jistotu prace, strategii
organizace, politiku fizeni, pracovni podminky a vztahy ¢i technicky dohled. Armstrong, Taylor
(2015, s. 221) dodéavaji, ze tyto hygienické faktory slouzi pfedev§im jako prevence
nespokojenosti s praci, pti¢emz je jejich vliv na pozitivni postoje k praci jen nepatrny. Druhym
motiva¢nim faktorem jsou motivatory, které¢ zvysuji pracovni vykon prostiednictvim vnitini
motivace a lze mezi né zafadit moznost pracovniho ristu, uznéani, Uspéch, odpovédnost,
povyseni ¢i praci samotnou (Paliskova, Legnerova, Sttitesky, 2021, s. 54, 55). Tyto motivatory
vedou zaméstnance k tomu, Ze pracuje s vy$$im zdjmem a nasazenim (Urban, 2017, s. 18).

Urban (2017, s. 19, 20) u Herzbergerovy teorie vnima dva dulezité zavéry. Prvnim zavérem je
dle autora myslenka, Ze nespokojené¢ zaméstnance lze motivovat jen s velkymi obtizemi,
protoze je jejich nespokojenost v praci vede k tomu, ze ji povazuji za méné¢ vyznamnou Cast
svého zivota a pokud je chce organizace motivovat, musi jejich nespokojenost odstranit.
Druhym zévérem je dle autora skutecnost, Ze odstranéni této nespokojenosti nemusi nakonec
vést k jejich motivaci, protoze omezeni pfi¢in nespokojenosti je sice dtlezité, ale ve vztahu
k motivaci se jedna o podminku nutnou, ne vSak postacujici.

McGregorova teorie XY — tato teorie vychazi z ptedpokladu, Ze jsou lidé lini a nespolehlivi,
oznaceno v teorii jako X, a na druhé strané jsou odpovédni a svoji praci maji radi, oznaceno
V teorii jako Y (Mikulastik, 2015, s. 208). Paliskova, Legnerova, Sttitesky (2021, s. 56) doplnuji
autora o detaily ze stylu fizeni. U teorie X je dle autorti vyuzivani direktivni styl fizeni, ktery
vyuziva mechanicky pfistup k praci a uplatiiuje se u zaméstnancli, ktefi nejsou dostatecné
motivovani a k praci pfistupuji pasivné a bez vlastniho nasazeni. Teorie Y dle autord vyuziva
demokraticky a participativni styl fizeni a jedna v podstaté o motivaéni piistup k praci. Ukoly
jsou Vv téchto stylech fizeni delegovany na jednotlivé pracovniky a je jim dan dostate¢ny prostor
pro samostatné feseni ukold a problému. Tito zaméstnanci jsou dle autori jiz plné¢ kompetentni
a motivovani.

Vroomova teorie ofekavani — je postavena na piesvédceni, ze l1ze vysokou motivaci zajistit
tak, ze lidé budou védét co maji udélat, aby si zajistili odménu, kdyZz zérovenn ocekavaji, Ze
odménu ziskaji a bude tato odména stat za vynalozené usili (Armstrong, Taylor, 2015, s. 223).
Paliskova, Legnerova, Stfitesky (2021, s. 56) dopliuji, Ze v podstaté jedna o tii prvky a to
valenci, ktera pfedstavuje pro jedince atraktivni cil, dale o instrumentalitu, jenZ znamena to, Ze
je cil nastaven redln¢ a zavérem o expektaci, jenz odrazi hodnotu, které je se splnénim cile
ocekavana.

Heckhausenova teorie uspéchu — tato teorie je spojena s vykonovou motivaci a vychazi ze
dvou potieb (Paliskova, Legnerova, Sttitesky, 2021, s. 56, 57). Prvni potiebou je dle autort
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potieba Gispéchu, druhou potieba vyhnout se netispéchu. Uspéch je néco, co jedince motivuje.
Autofti dale dodavaji, ze je pro pracovnika vzdy dilezité vyhodnotit splnitelnost dané¢ho ukolu
a podle toho bud’ kol pfijmout, a tak dosahnout ispéchu a uznani, nebo jej odmitnout z obav
z mozného neuspéchu. Uzndni patii mezi jednu z nejucinnéjSich metod motivace a vyjadiuje
skutecnost, ze pracovnici odvedli dobte svoji praci, splnili zadané tikoly a je tedy jejich prace
fadné€ ocenovana (Armstrong, 2020, s. 51).

AngaZovanost — jednad se o vyS$i stupeit motivovanosti zaméstnancli a propojuje motivaci
a spokojenost (Paliskova, Legnerova, Stiitesky, 2021, s. 57). Armstrong, Taylor (2015, s. 240)
definuji angaZovanost jako stav, pfi kterém jsou jedinci zcela oddéani své praci a organizaci
a jsou motivovani k podavani vysoké urovné vykonu. Paliskova, Legnerova, Stiitesky (2021,
S. 57-60) rozd¢luji podle miry angazovanosti zaméstnance do tii skupin:

,plné angazovani* — jednd se v podstaté¢ o hnaci motor firmy. Plné angazovany
zaméstnanec napiiklad hled4d neustdle ve firm& prostor pro zlepSeni, aktivné plni
vSechny ukoly, ma vysoky stupenn oddanosti, véii v budoucnost firmy, 1épe jedna se
zakazniky;

-, neangazovani‘ — vénuji pozornost spiSe dil¢imu plnéni tkold. Déle o¢ekavaji, Ze jim
bude vzdy pfesné feCeno, co maji délat, aktivné nevyhledavaji dalsi praci, nemaji
produktivni vztah s kolegy i vedoucim, ¢i si mysli, ze jejich pfinos pro firmu neni
dostatecn€ ocenén;

-, aktivné neangazovani“ — jedna se o nejvétsi hrozbu podniku, a to z toho divodu, ze
zaméstnanci svoji nespokojenost vefejn¢ demonstruji kolem sebe, pii kazdé ptilezitosti
Sifi negativni nazory, kritizuji vysledky svych kolegii ¢i sabotuji vykon celé firmy.

Zasadni vliv na angaZovanost ma dle autori vedeni firmy, které mize podpofit angazovanost
tim, ze se bude zajimat o spokojenost svych pracovnikli, ukazovat moznosti kariérniho ristu ¢i
zvySovat miru zajimavosti a podnétnosti vykonavané prace. Je vSak dulezité také myslet na to,
7ze pokud budou angazovani zaméstnanci vystaveni pfilisnému tlaku, mize dojit k jejich
vyhofeni (Armstrong, Taylor, 2015, s. 250). Vyhoteni je dle autorGi stinnou strankou
angazovanosti a postihuje hlavné workoholiky, ktefi sebe sami vystavuji pfiliSné pracovni
zatézi. Z tohoto diivodu kladou autofi diraz na prevenci vyhofeni, a to formou odpovidajici

podpory.

2.4.2 Hodnoceni a metody hodnoceni pracovniho vykonu

Uspé&sné personalni fizeni je postaveno na kvalitnim systému hodnoceni (Bartak, 2023, s. 193).
Hodnoceni zaméstnanct, které zahrnuje jak pribézné sledovani a kontrolu prace jednotlivct,
tak i pravidelné posouzeni jejich dlouhodobych vysledki, je jednim ze zakladnich ukold
a nastroji nadfizeného pracovnika (Urban, 2017c¢). Smysl tohoto hodnoceni vidi autor
V moznosti v€asného upozornéni zaméstnance na piipadné nedostatky v praci S naslednym
umoznénim je co nejdiive odstranit, dale jim ale také sd¢lit, Ze svoji praci vykonavaji dobfe,
a na zaklad¢ toho posilit jejich motivaci a sebedtuvéru. Paliskova, Legnerova, Stritesky (2021,
s. 130) dodavaji, ze mezi zékladni cile hodnoceni zaméstnanct patii nejen poskytnuti zpétné
vazby ¢i zvySeni motivace, ale také zvySeni vykonnosti, identifikovani rozvojovych
a vzdélavacich potteb, celkové zhodnoceni potencialu, stanoveni dalsich cili a také o¢ekavani,
moznosti kariérového riistu, seznameni s dalsi perspektivou v ramci organizace, uprava mzdy
¢i feSeni pracovnich problému.

Pfi hodnoceni zaméstnancli dochéazi k hodnoceni dvou zidkladnich oblasti, a to vykonu
a chovani zaméstnance s tim, ze tyto dvé zdkladni oblasti mohou byt jeste rozsifeny o potencial
daného pracovnika (Paliskova, Legnerova, Stritesky, 2021, s. 130). Hodnoceni vykonu neboli
hodnoceni pracovnich vysledkd, je zaméfeno na hlavni tikoly zaméstnance, které mu byly
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osobné ulozeny nebo za které je trvale odpovédny (Urban, 2017c). Autor déale dopliuje, ze
efektivita tohoto hodnoceni je piimo zavisla na jasnosti, jednozna¢nosti a konkrétnosti
zadanych ukolu, ale také zavisi i na moznostech zaméstnance jejich plnéni skutecné ovlivnit.
Hodnoceni chovani zaméstnance mtize byt subjektivni a je tedy potfeba co nejdetailnéji popsat
kritéria ocekavané¢ho chovani, a to vcetné¢ konkrétnich projevli (Paliskova, Legnerova,
Stritesky, 2021, s. 130, 131). Autori dale dodavaji, Ze tato kritéria mohou byt nastavena
jednotné pro cely podnik a dle potieby doplnéna o individualni potieby jednotlivych
pracovnikli. Konkrétné se dle autorti jednd o hodnoceni kritérii typu schopnost tymové
spoluprace, sdileni informaci, inovace, zpétna vazba, odpoveédnost, spolehlivost, schopnost
samostatného rozhodovani, pfizptisobivost zménam apod. Hodnoceni schopnosti a potencialu
rozvoji ¢i povySeni a muze tak Slouzit jako podklad pro planovani kariéry ¢i nastupnictvi
(Urban, 2017c). Paliskova, Legnerova, Stiitesky (2021, s. 130) dodavaji, ze ke zjisténi
potencialu je vhodné pouzit rozhovory s pracovniky, psychologické testy ¢i Development
Centrum. Jednotlivé oblasti spolu tizce souvisi a jsou vzdjemné provéazané, viz. Obrazek 6.

Obrazek 6 Tt oblasti hodnoceni

Potencial

Vykon Chovani

Zdroj: Paliskova, Legnerova, Stiitesky (2021, s. 130)

V pfipad¢, ze pracovnik podéava nadprimérny vykon, ale v oblasti chovani nedosahuje
pozadovanym standardiim, pak tento pracovnik nemuze byt ve svém hodnoceni hodnocen jako
nadprimémy (PaliSkova, Legnerovd, Stiitesky, 2021, s. 131). Hodnoceni potencidlu je dle
autorll vZdy individudlni a vztaZzeno k vykonavané pracovni pozici. Hodnoceni pracovnikii
milze probihat bud’ na neformdlni ¢i formalni Grovni (Martinovicova, Konec¢ny, Vaviina, 2019,
S. 146). Neformalni hodnoceni patii mezi kazdodenni ¢innosti manazera a probiha formou
prabézné kontroly pracovnich ukoli a chovani (Bartak, 2023, s. 196). Martinovi¢ova, Konecny,
Vaviina (2019, s. 146) s Bartakem (2023, s. 196) souhlasi a dodavaji, Ze toto hodnoceni byva
zalozeno na dojmech a aktualni naladé hodnotitele a vyplyvad z bézného vztahu mezi
nadfizenym a podfizenym. Formalni hodnoceni mad na rozdil od neformalniho
standardizovanou podobu, probihd v periodickych intervalech a vyznafuje se planovitosti
a systematicnosti (Bartak, 2023, s. 197).

Pravidelné hodnoceni

Pravidelné hodnoceni zaméstnanct slouzi ke zhodnoceni a zaznamenani vykonu za uplynulé
obdobi, stanoveni vykonovych 1 dalSich cili pro obdobi pfisti, je formalizované a probiha
zpravidla pololetné ¢iro¢né (Urban, 2017¢). Zavéry realizovaného hodnoceni mohou dle autora
slouzit k vykonovému odménovani, ¢i jako podklad pro upravu zakladniho platu nebo pro
nastaveni rozvoje zaméstnancu.
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Hodnoceni zaméstnanct je pro personalisty a manazery naro¢nou personalni ¢innosti, ktera se
sklada ze tii na sebe navazujicich ¢asti a v celku tvoii jednotny proces hodnoceni, Viz. obrazek
7 (Paliskova, Legnerova, Stiitesky, 2021, s. 138).

Obrazek 7 Proces hodnoceni

*Pfiprava hodnoceni
*Pfiprava hodnotitel
*Priprava hodnocenych

Piiprava

*Vhodny Cas a misto \
*Sebehodnoceni
*Hodnoceni nadfizenym
*Oboustrannd zpétna vazba

Vlastni *Navrh rozvoje a vzd€lavacich aktivit
hodnoceni *Kariérni planovani
*Dopad odménovani

*Nastaveni cili na dal$i obdobi j
. L, s g )

ePlanovani vzdélavani

*Kariérni posun

*Uprava odménovani )

Zdroj: Paliskova, Legnerova, Stritesky (2021, s. 139)

Z vyse uvedeného obrazku vyplyva, zZe jiz na zacatku procesu je velmi dilezitd komunikace na
vSech trovnich a cely proces hodnoceni musi byt v souladu se strategii a cili organizace
(Paliskova, Legnerova, Sttitesky, 2021, s. 138, 139). Samotné hodnotici pohovory by dle autort
mély byt dobfe Casové naplanovany, a to idedlné na tficet minut az hodinu, a vystupem
Z hodnoticiho rozhovoru je obvykle navrh rozvojového planu, informace o pripadné zméné
odménovaciho schématu ¢i o moznostech kariérniho rastu. Zavér hodnoticiho rozhovoru vidi
autofi ve shrnuti dosavadnich vysledki, chovani zaméstnance, a hlavné v nastaveni novych cili
pro dalsi obdobi. Vyznam ma toto hodnoceni pfedevsim v piipad¢, ze je vhodné propojovano
s hodnocenim pribéznym (Urban, 2017, s. 68).

PribéZzné hodnoceni, zpétna vazba

Pribézné hodnoceni je podporou pro operativni vedeni a usmériiovani zaméstnanct, dale pro
v€asné rozpoznani a feSeni problémd, ale také slouZi k pribézné motivaci i rozvoji dovednosti
(Koubek, 2017c). Hlavnim smyslem pribézného hodnocenije dle autora predat zamestnancim
okamzitou zpétnou vazbu upozoriujici jak na spravny, tak 1 nespravny vykon jejich prace.
Zpétna vazba je jasné a piimo sdélend informace o tom, jak si pracovnik konkrétné vede pii
vykonavani své prace (Koubek, 2015, s. 60). Urban (2017, s. 64-66) s Koubkem (2015, s. 60)
souhlasi a dopliiuje, ze zpétna vazba ma byt vzdy co nejkonkrétnéjsi a poskytovana co nejdiive
Stim, Ze je potieba zabranit nepifiznivym emocim ¢i odmitavym reakcim kritizovaného.
Pozitivni zpétna vazba muze dle autora zaméstnance motivovat a ujistit jej, ze jeho jednéni
a postupy jsou spravné. Naopak negativni zpétnd vazba nemusi rozhodné pracovnika
demotivovat, ale pii spravném postupu komunikace miize posilit vykon a pomoci dosdhnout
zménu v pracovnim chovani zaméstnance.
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Zpétnavazba je proces, ktery probiha mezi pracovnikem a nadfizenym a béhem které¢ho dochazi
k predani informaci, které mohou pozitivné ovlivnit budouci chovani jedince ¢i kvalitu
planovaného vysledku (Farkacova, 2020b). Zpétna vazba dle autora také pomaha k ziskani
nového thlu pohledu na danou problematiku ¢i také k ujisténi, ze realizované kroky jsou
spravné. Gruber, Kyrianova, Fonville (2016, s. 141) k vySe uvedenému dopliuji, ze zpétna
vazba by m¢la také hlavné motivovat do dalsi prace. Blaha (2013, s. 55, 56) s vySe uvedenymi
autory souhlasi a zdiraziuje, ze zpusob provedeni zpétné vazby muze mit velky vyznam pfi
ovlivilovani trovné mezilidskych vztahti, vykonu jednotliveil, tymt ¢i celé organizace.
Konstruktivni zpétnad vazba tedy eliminuje komunika¢ni mezery a piinasi vhled na pracovni
vykon (Kumar, 2021, s. 83). Pfi poskytovani zpétné vazby by mély byt dodrzovany nasledujici
principy (Blaha 2013, s. 55, 56):

-, Otevienost” — ob¢ strany by k sobé mély byt zcela upfimné a oteviené, hovofit vzdy
konkrétné a neuchylovat se k uskokiim ¢i zastirani skute¢nych zameért;

-, Respekt” — cilem zpétné vazby je i zvySovat vzajemné porozuméni a uctu, z tohoto
divodu by mély obé strany vzdy vzdjemné respektovat dlistojnost, myslenky, nazory ¢i
pocity druhé strany;

- ,,Spoluodpoveédnost™ — pro dosazeni uspokojivych vysledki je potieba vnimat
odpovédnost za otevienou komunikaci na obou stranach;

-, Cilevedomost“ —na zacatku poskytovani zpétné vazby je potieba mit pfesn¢ stanoveno
¢eho ma byt v rozhovoru dosazeno a na zéklad€ toho je potfeba upravit i zptisob jednani
a vyjadfovani;

,, Primérenost — komunikovat vzdy s ohledem na pocity druh¢ strany.
Z vySe uvedeného vyplyva, ze predpokladem uc¢inného hodnoceni je spravny zptsob jeho
predani, coz zcela souvisi s komunikacnimi schopnostmi nadfizeného a tyka se jak okamzité
zpétné vazby, tak predavani dlouhodobé&jsiho pravidelného hodnoceni (Urban, 2017c).
V piipadé, ze potfebuje organizace ziskat komplexngjsi zpétnou vazbu mize vyuzit tzv. 360°
zpétnou vazbu, kterou lze také nazvat vicezdrojovou zpétnou vazbou a je zalozena na principu
poskytovani zpétné vazby jedinci ze strany fady lidi, mezi které mohou patfit nadtizeny,
podfizeni, kolegové ¢i zakaznici (Armstrong, Taylor, 2005, s. 407). Jednd se v podstaté
o upIn¢jsi a objektivnéjsi pohled na to, jak si jedinec stoji (Zhuo, 2020, s. 82).

Metody hodnoceni pracovniho vykonu

Pro hodnoceni pracovnikli Ize vyuzit riznych metod, autofi Paliskova, Legnerova, Stfitesky
(2021, s. 131) tyto metody dé€li na dveé zakladni skupiny, a to na metody zaméfené na minulost
a metody zaméfené na budoucnost. Metody zaméfené na minulost hodnoti dle autori vykon
a také chovani zaméstnancti za uplynulé obdobi, naopak metody zaméfené na budoucnost sice
pracuji s minulymi vysledky, ale davaji podnéty na budouci rozvoj zaméstnance. Mezi metody
orientované na minulost lze zafadit napiiklad fizeni podle stanovenych cil, srovnani se
standardnim pracovnim vykonem, testovani a pozorovani pracovniho vykonu, srovnani
pracovnikli, hodnotici dotaznik, metoda BARS ¢i metoda kritickych piipadi. Jako metody
orientované na budoucnost autofi uvadé&ji napiiklad sebehodnoceni, 360° zpétna vazba
a ptipadné Development Centrum. Celkové metody hodnoceni zaméstnanct piedstavuji urcité
specifické postupy zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu jedinct, a to v zavislosti na
povaze, pozadavcich a také podminkach vykonavané prace (Sikyt, 2014, s. 113). Nasledujici
text se vénuje metodam, které mohou byt vhodné pro zkoumanou spole¢nost.

Rizeni podle stanovenych cilii tato metoda vychazi znastavenych cild u jednotlivych
pracovnikti (PaliSkova, Legnerova, Stfitesky, 2021, s. 132). Zékladem je dle autorti nastaveni
takovych cili, aby byly pro zaméstnance dosazitelné a dostatecn¢ motivujici. Bartak (2021,
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S. 66) s autory Paliskova, Legnerova, Stfitesky (2021, s. 132) souhlasi a dopliuje, ze motivaci
jedince posiluje 1 ndro¢nost daného ukolu, ale pouze do té miry, kdy jedinec na dany tkol staci.
Koubek (2015, s. 219, 220) k vyse uvedenému dodava, ze hodnoceni podle stanovenych cili se
nejCastéji pouziva u manazerii a specialistl, a to na zéklad¢ ur¢itého postupu. Dle autora je
nejdiive potieba stanovit jasny a presn¢ definovany cil, idedln¢ dle metody SMART. Dale je
potieba zpracovat plan postupu, ktery ukazuje, jak ma byt cile dosazeno. Jako tteti krok vidi
autor vytvoreni podminek pro realizaci daného planu, na ktery navazuje méfeni a posuzovani
plnéni cili, dale pak realizace opatieni ke zlepSeni a zavérem stanoveni novych cilf.

Srovnani se standardnim pracovnim vykonem lze pouZit v pifipad€, Ze je v organizaci
nastaven standardni pracovni vykon, ktery zhruba odpovida vykonu primémému (PaliSkova,
Legnerova, Stiitesky, 2021, s. 132). Vyhodou této metody je to, ze je zde vykon posuzovan
pomoci objektivnich méfitek (Koubek, 2015, s. 221). Dilezité¢ je ale pii nastavovani
standardniho vykonu myslet na to, Ze standardni vykon nelze nastavit dle vykonu
nezkuSengjSiho pracovnika (Paliskova, Legnerova, Stiitesky, 2021, s. 132). Nastaveni
standardniho pracovniho vykonu je potieba dle autort realizovat na zakladé¢ dlouhodobych
statistik, typu prace a délky praxe zaméstnance.

Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) je obdoba hodnoticiho dotazniku
u néhoz jsou jednotlivé stupné hodnoceni slovné popsany (PaliSkovd, Legnerova, Stiitesky,
2021, s. 134). Tato metoda ma hodnotit chovani, které je pozadovano k tspésnému vykonavani
prace s tim, ze jde vlastné o urcitou variantu hodnoticistupnice ¢i checklistu a vychazi se z toho,
ze pozadované pracovni chovani ma za nasledek efektivni vykovavani prace (Koubek, 2015,
s. 223). Vyhodu této metody vidi autor v tom, ze se na piipravé podili sami pracovnici, za
nevyhodu autor povazuje jeji velkou ¢asovou narocnost.

Sebehodnoceni je aktivnim prvkem, pii kterém hodnoceny hodnoti nejdiive sam sebe
(Paliskova, Legnerova, Stiitesky, 2021, s. 136). Sebehodnoceni pomaha zduraznit mozné
nesrovnalosti mezi vlastnim ndzorem a nadzorem nadfizeného na to, co a jak zaméstnanci délaji
a jaky to ma vysledek (Aguinis, 2019, s. 24). Paliskova, Legnerova, Stiitesky (2021, s. 136)
dodéavaji, ze piinosem sebehodnoceni je zamysleni se zaméstnance nad vlastni praci, chovanim
a vykonem. Zaméstnanci by méli byt aktivné vedeni k tomu, aby sami posuzovali svilj pracovni
vykon a stali se tim padem aktivnimi ¢initeli zmény pfi zlepSovani svych pracovnich vysledkt
(Armstrong, Taylor, 2015, s. 395). Urban (2019b) s vySe uvedenym souhlasi a dopliuje, Ze
cilem sebehodnoceni je zaméstnance aktivné zapojit nejen do procesu analyzy a hodnoceni
vlastni ¢innosti, ale také i do tvorby pracovnich a rozvojovych cili pro dalsi obdobi, a zvysit
tak jeho motivaci a schopnost sebereflexe, ale soucasné i posilit objektivitu pravidelného
manazerského hodnoceni, a tim 1 divéru v hodnoceni samotné.

2.4.3 Odménovani

Odmeénovani piimych podiizenych nemaji jejich manaZefi vétSinou plné¢ pod kontrolou,
predevS§im v tom smyslu, ze je nemohou odménit hned, ale to neznamend, ze by k jejich
okamzité motivaci neméli jiné nastroje (Urban, 2016b.). K tém nejdulezitéjsim patii dle autora
zplisob zadéavani pracovnich tkold a jejich kontrola, v€asnd a vhodné komunikovana zpétna
vazba, pochvala ¢i uznani, delegovani vyssich pravomoci, ale i vyssi pozornost vénovana i tém
pramérnym pracovnikim. Odménovani velmi tzce souvisi s motivaci (Filip, 2019, s. 62) a je
2019a). Lidé se budou vice snazit a také Iépe spolupracovat, pokud budou ocenéni za to, ¢eho
dosahli (Armstrong, 2020, s. 141). Dulezité je, aby zaméstnanci méli dle autora zaroven pocit,
ze byli spravedlivé odménéni. Hlavnim ukolem odménovéni je ziskat a také udrzet kvalitni
pracovniky, pfispét k rastu jejich vykonu ¢&i produktivity, zajistit cenovou konkurence
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schopnost podniku a vytvofit spravedlivy systém odménovani (Urban, 2019a). Pravé
spravedlivé odménovani je jednou z pficin, jenz vyznamné ovliviiuje spokojenost pracovnika
S podnikem (Martinovi¢ova, Kone¢ny, Vaviina, 2019, s. 151). Urban (2019a) dopliuje, Ze je
potieba, aby odménovani nebylo pro zaméstnance a jejich nadfizené pfilis slozité a také
administrativné naro¢né, dale by nemélo diskriminovat a byt celkové netransparentni.
K zékladnim nastrojim odménovani autor fadi:

-, Zadkladni ¢i pevnou mzdu “ — tato mzda odrazi nejen trzni relace mezd riiznych profesi,
ale také hodnoceni piinosu, narokt a pozadavka urcitych praci, ptipadné i dlouhodoby
vykon, zkuSenosti ¢i schopnosti jednotlivych zaméstnancl. Jednd se o zarucenou cast
individualni mzdy, ktera si klade za cil ziskat a udrzet zaméstnance, ale také ocenit
naroc¢nost jednotlivych praci;

-, Slozku mzdy vazanou na hodnoceni osobnich schopnosti zaméstnance “ — cilem této
slozky mzdy je motivovat pracovnika ke zvyseni pracovniho vykonu, jeho schopnosti
a kvalifikaci;

-, Motivacni, resp. vykonovou slozku‘ — nabyva podobu vykonovych odmén, bonust,
provize, podilu na zisku apod. a je vazana na vykon jedince, tymu ¢i celého podniku.
Jedna se o pohyblivou slozku mzdy, jenZ si klade za cil stimulovat individualni,
skupinovy a také celkovy vykon firmy;

-, Mzdové priplatky“ — jsou vyplaceny na zakladé mimofadnych podminek prace c¢i
pracovniho mista, jenZ znamenaji zvySené naroky na zaméstnance;

-, Zaméstnanecké benefity — jsou pfimo provazany se zaméstnaneckym vztahem
k organizaci a jejich cilem je zvysit loajalitu, stabilitu a spokojenost jednotlivych
zamgéstnancil.

Odméiiovani je slozeno nejen z pendzni formy, ale také i z formy nepenézni (Siky¥, 2014,
s. 117). Penézni formu vidi autor ve mzd¢ a dalSich odménach z dohod a nepenézni formu tieba
z formalni ¢i neformdlni pochvaly, odborného rozvoje, funkéniho postupu, motivujicich
pracovnich ukold, flexibilni pracovni doby, lepsiho pracovniho prosttedi, dokonalejsi ochrany
zdravi pfi praci, partnerského stylu fizeni a vedeni nebo napiiklad z uzitecnych pracovnich
vyhod. Pfistup, ktery vyuziva vSechny dostupné néstroje, kterymi lze zaméstnance ziskat,
udrzet a motivovat se nazyva koncept celkové odmény, a nize uvedeny Obrazek 8 ukazuje jeho
schéma (Paliskova, Legnerova, Sttitesky, 2021, s. 152).

Obrazek 8 Schéma celkové odmény

Slozky celkové odmén Priklady

C . . - Pracovni prostiedi ;§ £
elkova Nehmotné - Kariérni . 22
odména odmény arerni rozvo) 2.3
- Podnikova kultura % 2
Nefinan¢ni | - Sluzebni viz
Celkové Benefity povahy - Sportovni aktivity
odménovani Finanéni | - DUchodové pfipojisténi
povahy | - Zdravotni pojisténi -
Dlouhodobé | - Akcie S0
incentivy | - Opéni plany 573
Variabilni | Kratkodobé | - Bonusy ~ =
Celkova mzda incentivy | - Provize
mzda Zakladni - Mzda dle mzdového
mzda tarifu

Zdroj: Paliskova, Legnerova, Stritesky (2021, s. 152)
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Vyuziti konceptu celkové odmény vyzaduje jasné porozuméni potfebam a charakteristikdm
zaméstnanci, aby nabizeny balicek vytvofil co nejvétsi shodu s jejich preferencemi a mél také
zasadni vliv na jejich motivaci a celkovou spokojenost (PaliSkova, Legnerova, Stiitesky, 2021,
S. 152). Optimalni strategie odménovani musi také zajistit spravedlivé a efektivni odménovani
zaméstnanct (SikyE, 2014, s. 116). Paliskova, Legnerova, Stfitesky (2021, s. 153, 154) se
Sikyfem (2014, s. 116) souhlasi a dopliuji, Ze ma-li byt systém odménovani funkéni a je-li
opravdu fizen v souladu s cili organizace, tak musi byt vystavén na tfech pilitich. Prvni pilif
vidi autofi ve spravedInosti, jenz se promita do jasného a srozumitelného systému internich
relaci mezd mezi jednotlivymi pracovnimi misty. Druhym pilifem je dle autord
konkurenceschopnost, kterd ptedstavuje srovnatelnou troven mezd bud’ v ramci celého
podniku nebo v ur¢itych skupinach pracovnich mist. A poslednim tietim pilifem je dle autori
motivace, kdy by mél byt aktivné vyuZzit motivaéni potencial odménovani a smétovat tak
jedince k vyssi vykonnosti ¢i vykonné pracovniky v organizaci stabilizovat.

2.4.4 Pracovni prostiedi, pracovni doba a home office

Pracovni prostfedi je souhrnem vSech materidlnich a socidlné psychologickych podminek
pracovni ¢innosti a vyznamné ovliviiuje pracovnika béhem jeho pracovniho procesu a také jeho
vztah k vykonavané praci ¢i zaméstnavateli (Koubek, 2015, s. 55). Armstrong, Taylor (2015,
S. 509) s Koubkem (2015, s. 55) souhlasi a dopliuji, Ze pracovni prostiedi je systémem, ktery
spojuje vykonavani prace, pracovni misto, pracovni podminky se zptsobem, jakym s lidmi
zachézeji jejich spolupracovnici a pifimi nadfizeni. Dosdhnout rovnovahy mezi pracovnim
a osobnim zivotem je dle autort pro pracovnika velmi dulezité, stejné jako zvladnuti uréitych
problému jako je stres, sexualni obtézovani ¢i Sikana na pracovisti. Mezilidské vztahy, jenz na
pracovisti vytvateni spole¢enskou atmosféru ptiznivé €i neptiznivé ovliviiuji naladu pracovnika
a maji ptimy vliv na jeho pracovni vykon a chovani (Koubek, 2015, s. 57).

Vedle pracovniho prosttedi, vlivu rizikovych faktord ¢i rizikovosti vykonavané prace je
pracovni doba a jeji rozvrzeni, a to véetné doby odpocinku, vyznamnou pracovni podminkou,
za které zaméstnanec praci pro zaméstnavatele vykonava (Hrouzkova, 2020). Délka a rozvrzeni
pracovni doby je upraveno v zakoniku prace a jeho nedodrzovéani by mohlo zpiisobit konflikty
mezi zaméstnancem a zamestnavatelem (Mértlova, 2014, s. 123). Pracovni doba dle autora
Vv podstaté urcuje ¢asovou vyuzitelnost pracovnika, ale také jeho volny ¢as, Zivotni Groven, ale
také ovliviiuje uspokojovani mimopracovnich potieb a zdravi jedince. Organizace by se méla
aktivné zabyvat politikou zamétenou na dosahovani rovnovdhy mezi pracovnim a osobnim
zivotem, protoze dosazeni rovnovahy milZe snizZit absenci, zvySit mordlku ¢i sniZit stres
vyplyvajici ze snahy zvladat mnoho pracovnich i osobnich povinnosti najednou (Armstrong,
Taylor, 2015, s. 510).

Zménou v usporadani pracovni doby nebo také vztahu osobniho a pracovniho zivota mize byt
prace z domova, kterd je oznacovana téz jako home office a patii mezi moderni formy prace
(Sencik, Nechvatal, 2018). Zavedeni home office pfineslo z pohledu zaméstnancti urcité
vyhody i nevyhody (Studena, 2020). Mezi vyhody lze dle autora zafadit napiiklad lepsi
planovani casu, moznost lépe kombinovat aktivity, Iépe se soustiedit, dosahovat efektivnéjsiho
vykonu u rutinnich a jednodussich tikont ¢i lepsi individualni kreativitu. Nevyhody vsak autor
vidi v problematické komunikaci slozitych témat, komplikovanéj$i spolupraci a tymové
kreativité ¢i riziku prokrastinace nebo naopak vyhoteni. Forma home office tedy neni vhodna
pro vSechny zaméstnance, protoze klade velky dtraz na vlastni fizeni Casu a jeho efektivni
vyuziti, dale je dilezitd disciplina a prioritizace, zajisténi klidného a neruSeného pracovniho
prostoru, ale také vhodné vybaveni pro dalkovou komunikaci (Paliskova, Legnerova, Stiitesky,
2021, s. 203). Forma home office také neni dle autorti vhodna pro extroverty, ktefi potiebuyji
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kontakt skolegy, ale také napiiklad pro juniorni zameéstnance, protoze jest¢ nedosahuji
potiebnych odbornych znalosti.

245 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Organizace potiebuji jedince Svysokou a také vyhovujici trovni znalosti, schopnosti,
dovednosti (Armstrong, Taylor, 2015, s. 335). Vzdélani zaméstnanct by pro kazdou organizaci
mélo byt minimalné ve stejné skupiné zadjmu jako tieba sprava a udrzbatechnologii (Filip, 2019,
s. 56). Armstrong, Taylor (2015, s. 337) s Filipem (2019, s. 56) souhlasi a dopliuji, ze lidské
zdroje jsou pro organizaci hlavnim zdrojem konkuren¢ni vyhody, je tedy potteba je neustéle
zlepSovat a rozvijet. Bartdk (2023, s. 178) dodava, Ze naklady spojené se vzdéldvanim
zamgstnanci by mély predstavovat investici, ktera se organizaci vrati. Vzdélavani pracovnik
se zamétuje na rozvoj odbornych nebo také socidlnich zptisobilosti, a to na celoorganizacni,
skupinové ¢i individudlni Grovni (Bartdk, 2023, s. 178).

Smyslem vzdélavani samotného je systematicky utvafet, rozSifovat a také prohlubovat
schopnosti, znalosti, dovednosti a chovani zaméstnanct, a to ve vztahu k vykonavané praci
s cilem dosahnout pozadovaného vykonu (Sikyf, 2014, s. 124). Nejefektivnéjsim zptisobem je
mit v organizaci nastaveno organizované systematické vzdélavani a rozvoj (Blaha, 2013,
s. 123). Tento systém vzdélavani by mél dle autora mit Ctyfi faze. Prvni fazi autor definuje jako
identifikaci potteb, druhou fazi je planovani vzdélavani a rozvoje, do tieti faze spada realizace
vzdélavacich aktivit a posledni Ctvrtou fazi je hodnoceni efektivity vzdélavani a rozvoje.
S rozdé€lenim systému vzdélani na Ctyfi faze souhlasi 1 Koubek (2015, s.259) a dopliuje, ze
pouze tii faze maji kliCové postaveni a urCuji, jak bude vypadat vlastni proces vzdélavani
a jakou bude mit findlové ucCinnost. Dle autora se jedna konkrétné o identifikaci potieby
vzdélavani, planovani vzdélavani a zavérem vyhodnoceni Gi€innosti vzdélavani.

Vzdélani lze ndasledné realizovat prostfednictvim vzdélavacich metod, a to konkrétné
kombinovanim metod off-the-job, vzdélavani mimo pracovni prostiedi, a on-the-job,
vzdélavani na pracoviiti (Urbancova, 2018). Sikyi (2014, s. 127-129) s Urbancovou (2018)
Souhlasi a mezi metody rozvoje na pracovisti fadi instruktdz pti vykonu prace, asistovani,
povéteni tikolem, rotaci prace, koucink a mentoring. Mezi metody vzd¢€lavani mimo pracovisté
autor fadi prednasky, seminafe, demonstrovani, e-learning, piipadové studie a outdoorové
aktivity. Investice organizaci do vzdé¢lavani a rozvoje pfispiva k pozitivnimu vnimani
organizace ze strany zaméstnancu, jelikoz Si zaméstnanci obecné ceni moznosti rozvoje a také
vzdélavani a povazuji je za nezbytnou soucast své prace (Urbancova, 2018).

2.4.6 Styly Fizeni/vedeni lidi

Zpisob, jakym manazefi zadavaji a kontroluji tkoly, motivuji a informuji ¢i maji z4jem
o informace a podnéty ze strany podfizenych je oznacovan jako fidici styl (Urban, 2017d).
Rozdily mezi jednotlivymi fidicimi styly vidi autor zejména v tom, zda sva rozhodnuti manazefi
provadéji prevazn€ sami ¢i se pii nich opiraji i o nazory spolupracovniki nebo zda je prosazuji
silou ¢i spiSe snahou své okoli presvédcéit. Blazek (2014, s. 177) rozliSuje tii zakladni styly
vedeni lidi, a to konkrétn¢ autokraticky, participativni a liberalni styl. Bartak (2023, s. 22-25)
tyto tii zadkladni styly jesté rozSifuje napiiklad o styl patriarchélni, charismaticky, byrokraticky,
demokraticky, integrujici, jednodimenzionalni koncepci fizeni ¢i typy X ¢i Y vs. autokraticky
nebo participativni styl fizeni. PaliSkova, Legnerova, Stfitesky (2021, s. 19) ve své publikaci

zminuji Ctyfi styly fizeni, a to konkrétné:
-, Direktivni styl — je spojen s autoritaiskym jednanim manazera, ktery své podiizené
fidi pomoci rozkazii a piikazli, svlj ndzor a rozhodnuti vnima jako spravny,

30



nepochybuje o ném, zpétna vazba ¢i jiny nazor jej nezajima. Komunikace pifi tomto
stylu je vzdy jednostrannd, a to shora doli. Tento styl je vhodny predevsim
v krizovych situacich, kdy se naptiklad podnik vzdaluje od svych stanovenych cild,
hrozi krize ¢i zaméstnanec dostate¢né neplni své pracovni povinnosti;

-, Konzultativni (presvedcujici) styl” — je vhodny zejména v situacich ve kterych je
potieba ziskat podfizené pro realizaci ur¢itych zamérii a tkoli. Komunikace pfi tomto
stylu fizeni probiha oboustranné, manazer vysvétluje své rozhodnuti, snazi se ziskat
zaméstnance na svoji stranu a motivovat je k aktivnimu plnéni ukold, konecné
rozhodnutije ale vzdy na strané manazera. Tento styl je vhodny pfedevsim pfi realizaci
dulezitych zmén v podniku;

-, Participativni styl”“ — je postaven na vzijemné duvere, kdy manazer do préace
podiizenym moc nezasahuje, dava jim prostor pro samostatné plnéni ukold, v piipadé
potieby poskytne odbornou radu ¢i feSeni vzniklého problému. Komunikace u tohoto
stylu je tedy vzajemna a podporuje rozvoj tymové prace;

-, Delegujici styl* — je charakteristicky vysokou dveérou manazera vici podfizenym,
kdy manazer deleguje ukoly a zodpovédnost na zaméstnance, ktefi jsou schopni
pracovat samostatné a feSit vzniklé problémy. Manazer zaméstnancim vytvari vhodny
prostor pro plnéni ukolli, poméh4a v mimofadnych situacich a sam se vénuje hlavné
strategickym zélezitostem. Prostiedi vzajemné divéry a respektu je pro podiizené
mimotadné motivujici a tento styl je tedy vhodné uplatiiovat hlavné u vedeni specialistt,
expertl ¢i znalostnich pracovniki.

Ridici styl manaZerti vychazi &asto z jejich osobnosti tedy povahovych ryst, fidicich zkugenosti
a ziskanych ¢i prevzatych nazort a piesvédceni (Urban, 2017d). Pokud svij fidici styl manazefi
uplatiuji trvale, tedy bez ohledu na potieby situace, 1ze dle autora hovofit o osobnim fidicim
stylu.

2.5 Metodika prace

Zpracovana diplomova prace je na téma ,,Rizeni pracovniho vykonu ve vybrané organizaci®
a obsahuje teoreticko-metodologickou a analytickou ¢ast, kdy obé ¢asti na sebe izce navazuji.
Teoreticko-metodologicka ¢ast prace je zpracovavana jako literarni reSerSe, kde jsou ke
komparaci vyuzivany primarni i sekundamni zdroje. Z monografii byla vyuzita pfedevSim
tisténa literatura a online odborné zdroje. Teoreticko-metodologickd c¢ast poskytuje souhrn
srovnani nazortt vybranych autord a tvofi tak zaklad pro zpracovani analytické Casti prace.
Veskeré zdroje v této diplomové praci jsou fadné citovany dle citaéni normy ISO 690.
Teoreticko-metodologicka Cast prace srovnava nazory v oblasti fizeni pracovniho vykonu,
popisuje pfistupy k fizeni pracovniho vykonu, jednotlivé nastroje méfeni vykonu a zavérem
metody méfeni pracovniho vykonu.

Analyticka cast prace obsahuje nejdfive struéné piedstaveni vybrané organizace, népli
podnikani a organizacni strukturu sledovanych subjekti. Hlavnim zdrojem informaci pro
zpracovani analytické ¢asti byly interni smérnice a materialy poskytnuté spolecnosti. Z divodu
prani organizace zistat v anonymité je pro ucely této diplomové prace zkoumana organizace
znacena jako spolecnost XY. Nasledujici subkapitola analytické casti se zabyva popisem
soucasného procesu fizeni pracovniho vykonu ve spole¢nosti, systému odménovani a nasledné
méfenim a rozvojem pracovniho vykonu. Na zaklad¢ analyzy internich materidll, vlastnich
zkuSenosti a pozorovani jsou uvedeny a popsany kliCové faktory, které maji na fizeni
pracovniho vykonu v organizaci vliv, jako napiiklad odmény, benefity, vzdélavani ¢i rozvoj
zaméstnanci. Stézejni subkapitolou v ramci analytické ¢asti je interpretace vysledka vlastniho
vyzkumného Setteni, které bylo realizovano formou kvantitativniho i kvalitativniho vyzkumu.
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Kvantitativni vyzkum byl realizovan formou dotaznikového Setfeni. Otazky byly koncipovany
na zaklad¢ provedené literarni reSerSe a byly jak uzaviené s moznosti vybéru, tak oteviené. Pred
spusténim samotného dotaznikového Setieni byla provedena pilotdaz. Béhem pilotaze byl
dotaznik pfedan tfem zaméstnancim, aby primdrn¢ zhodnotili srozumitelnost otazek. Na
zakladé€ jejich zpétné vazby byly nékteré otazky upraveny. Dotaznikové Setfeni obsahovalo
finalové celkem 20 otazek, kdy celkem 3 otazky byly slozeny z vice podotazek. Dotaznik byl
na zaklad¢€ doporuceni vedoucich pracovnikii ptedan operatoram v papirové podobé. Timto
zpusobem byla zachovdna anonymita odpovédi a zaroven byla maximalizovana névratnost
dotaznikti. Dotaznikové Setieni probihalo v terminu 26. 8. 2024 az 6. 9. 2024 a kladlo si za cil
zjistit vnimani fizeni pracovniho vykonu ze strany jednotlivych operatori a déle s nim
souvisejici odménovani, motivaci a vSeobecnou spokojenost zaméstnanci. Osloveno bylo
celkem 74 respondenti, tedy operatorii specidlniho tymu A i B spole¢nosti XY. Navratnost
dotaznikl byla 92%, obdrzeno bylo tedy 68 odpovédi. Kompletni zméni dotazniku je uvedeno
v ptiloze 1.

Kvalitativni vyzkum probihal formou polostrukturovanych rozhovort s vedoucimi pracovniky
spole¢nosti XY. Samotné polostrukturované rozhovory byly realizovany v obdobi ervenec—
srpen 2024 a mély za cil zjistit vnimani fizeni pracovniho vykonu ze strany vedoucich
pracovnikti. Konkrétné byly polostrukturované rozhovory realizovany s Vedoucim specidlniho
oddéleni A, Vedoucim specialniho oddéleni B a také s jejich vedoucimi skupin. VSechny
rozhovory byly vedeny dle pfedem pfipravenych otevienych otdzek (piiloha 3) a ptepisy
jednotlivych rozhovort jsou uvedeny v pfiloze 4. Ne vSechny pfipravené otazky bylo vhodné
klast vSem dotazovanym a také nebyla vzdy piesné¢ dodrZena v rozhovorech hierarchie otazek,
a to z toho dlivodu, aby byl hovor veden plynule a pfirozen¢.

Pro ucely této diplomové prace bylo také stanoveno 7 vyzkumnych otazek, které na zakladé
svého vyhodnoceni pomohou v naplnéni stanovenych cilti. Konkrétné se jedna o tyto vyzkumné
otazky:

Vyzkumna otazka 1: Jsou zaméstnanci v organizaci celkové spokojeni?

Vyzkumna otazka 2: Jsou zaméstnanci spokojeni se mzdovym ohodnocenim?

Vyzkumna otazka 3: Jsou zaméstnanci seznameni se stanovenymi cili a zptsoby jejich méfeni?
Vyzkumna otazka 4: Dostavaji zaméstnanci Vv ramci fizeni pracovniho vykonu pravidelnou
zpétnou vazbu?

Vyzkumna otazka 5: Jsou zaméstnanci spolenosti dostatecné uznavani za dobie odvedenou
praci?

Vyzkumna otdzka 6: Je pro zaméstnance soucasné nastaveny systém odménovani dostatecné
motivujici?

Vyzkumna otazka 7: Jsou zaméstnanci motivovani svym nadfizenym (liniovym manazerem)?
Na zéklad€ kvantitativniho vyzkumu bylo potfeba ovéfit, zda mezi kvalitativnimi daty
dotaznikového Setfeni existuje zavislost. Zavislost téchto hodnot byla vyhodnocena pomoci
Chi-kvadrat testu nezavislosti v kontingencni tabulce. Chi-kvadrat test nezavislosti ma jak
nulovou hypotézu, tak hypotézu alternativni. Nulovd hypotéza — mezi kategorickymi
proménnymi neni vyznamny vztah, alternativni hypotéza — mezi kategorickymi proménnymi
existuje vyznamny vztah. Pro statistické zpracovani dat byla pouZzita 5% hladina vyznamnosti.
Jednotlivé hypotézy byly:

Prvni hypotéza

HO Mezi délkou pracovniho poméru a znalosti hodnoticich kritérii neni zavislost.
H1 Mezi délkou pracovniho poméru a znalosti hodnoticich kritérii je zavislost.
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Druha hypotéza

HO Mezi vékem respondentli a celkovou spokojenosti neni zavislost.
H1 Mezi vékem respondentti a celkovou spokojenosti je zavislost.
Treti hypotéza

HO Mezi vékem zaméstnancti a jistotou zaméstnani jako motiva¢nim faktorem neni zavislost.
H1 Mezi vékem zaméstnanct a jistotou zaméstnani jako motiva¢nim faktorem je zévislost.

Zavérem se analytickd ¢ast prace vénuje shrnuti vysledkl Setfeni na zaklad¢, kterych jsou
uvedeny konkrétni navrhy a doporuceni pro zlepSeni fizeni pracovniho vykonu ve spole¢nosti
XY. Vsechny tyto ndvrhy budou v obdobi prosinec 2024 pfedany vedeni Spole¢nosti XY.
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3 Analyticka ¢ast prace

Analyticka Cast této diplomové prace zkoumd fizeni pracovniho vykonu zaméstnanct ve
spole¢nosti XY s cilem zhodnotit proces fizeni pracovniho vykonu zaméstnancti a navrhnout
doporuceni k jeho zlepSeni, které vyplynuly z vlastniho Setfeni. Zkoumdani a zhodnoceni stavu
vychazi z internich materidl, rozhovort s vedoucimi pracovniky a z dotaznikového Setient,
které bylo provedeno mezi zaméstnanci organizace. Cilem Setieni bylo zjistit a posoudit stav
fizeni pracovniho vykonu z pohledu zaméstnanci organizace a provést prizkum jejich
informovanosti a spokojenosti s nastavenym systémem. Zaroven bylo cilem nalézt pfilezitosti,
kter¢ by vedly k efektivnéjSimu vyuziti fizeni pracovniho vykonu a zpracovat navrhy
doporuceni vedouci ke zlepSeni fizeni pracovniho vykonu ve spole¢nosti.

3.1 Predstaveni spolecnosti

Zkoumany subjekt paisobi v oblasti energetiky na tizemi Ceské republiky a zaméfuje se na
moderni technologie, které budou podobu energetiky dale ménit, a ve kterych chce hrat
vyznamnou proaktivni roli. Spole¢nost XY je akciovou spolecnosti, kterd byla zalozena dle
zakona €. 513/1991 Sb., obchodni zdkonik, ve znéni pozdé&jsich predpist (Vypis z obchodniho
rejstiiku, 2024). Spole¢nost XY (2024) je jako fizena osoba soucasti koncernu fizeného
spolec¢nosti XY XY, a. s., jako fidici osobou. Toto oznameni je ¢inéno v souladu s ustanovenim
§ 79 odst. 3 zakona ¢. 90/2012 Sb., o obchodnich korporacich, v platném znéni. Hlavnim
predmétem podnikani je U Spolecnosti XY obchod s elektiinou a plynem a zprostfedkovani
obchodu a sluzeb v licenci na obchod s elektfinou a plynem udé¢lenych Energetickym
regulacnim Gfadem. Puasobnost spole¢nosti se fidi zejména zakonem ¢. 89/2012 Sb., ob¢ansky
zakonik, ve znéni pozdéjsich predpist, a zakonem ¢. 90/2012 Sb., o obchodnich spole¢nostech
a druzstvech (zdkon o obchodnich korporacich), ve znéni pozdé&jsich predpist. Nadfizenym
spravnim organem ve smyslu § 20 odst. 5 zdk. ¢. 106/1999 Sb., o svobodném pfistupu
k informacim, ve znéni pozdé&jsich predpist, je Utad pro ochranu osobnich udajti.

Spole¢nost XY zakazniklim z oblasti domacnosti i podnikani nabizi rizné produkty elektiiny
¢1 plynu, mobilnich sluzeb, ale také jiné dopliikkové sluzby ¢i poradenstvi. Svym zakaznikiim
piinasi prvotiidni servis, a to prostfednictvim svych ¢i partnerskych kontaktnich mist napfic
celou Ceskou republikou. Pro rychlé vyfizeni svého pozadavku &i dotazu miize zakaznik vyuzit
i telefonicky kontakt prostiednictvim Zakaznické linky. Zakaznici maji tedy k dispozici jak
osobni, tak telefonickou moznost komunikace, dale ale mohou také vyuzit komunikaci
e-mailem ¢i korespondencné. Mimo standardni zptisoby komunikace muze také zdkaznik
vyuzit rizné formy on-line zadani pozadavku. A to bud’ prostiednictvim specialni zakaznické
on-line aplikace nebo vyuzitim on-line formulaii na webu spoleCnosti. Web spolecnosti
celkoveé pfinasi zédkaznikovi spoustu cennych rad, jak napiiklad upravit vysi zalohy, zmeénit
zpusob placeni, nastavit novy produkt, zménit dodavatele nebo jen poradit, jak v domdacnosti
usetfit na vydajich za spotfebovanou energii (XY, 2024).

Jak jiz bylo uvedeno, tak zakaznik pii preferenci osobniho jednani miize navstivit jedno
z mnoha kontaktnich mist spole¢nosti XY. Kontaktni mista si kladou vzdy za cil obslouzit
zakaznika v co nejkrats$i dob¢ a nejvyssi kvalité. Z tohoto divodu nabizi jednotliva kontaktni
mista svym zdkazniklm moznost on-line objedndni. Zakaznik se prostfednictvim webu
spole¢nosti miize objednat na konkrétni ¢as a vyhne se tak zbytecnému ¢ekdni na pobocce. Pro
uplnou piehlednost nabizi Spole¢nost XY na svych webovych strankach detailni informace
o umisténi jednotlivych pobocek. Jedna se konkrétné o presnou adresu, moznost parkovani,
alternativni zpusoby dopravy, co lze na dané pobocce konktrétné vyfidit, Casy vytiZenosti
kontaktniho mista ¢i detailni mapu okoli kontaktniho mista (XY, 2024).
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Dalsim ze zpisobii, jak vyfesit svij zdkaznicky pozadavek je zavolat na Zakaznickou linku
spolec¢nosti XY. Zakaznicka linka je pro zadkazniky dostupna kazdy den od sedmi do dvaceti
hodin. Zakaznika pfi zavolani na Zdikaznickou linku nejdfive pfivitd automaticky hlasovy
systém, ktery zdkaznika piivitd a provede jej velmi jednoduse zékladnim zafazenim jeho
pozadavku. Tento hlasovy systém také v ptipad¢ pretizeni Zakaznické linky volajiciho o této
skutecnosti informuje a doporuc¢i mu zavolat si pozdé&ji. Zakaznik mé tedy hned na zacatku
hovoru moznost zvolit ptipadné jiny zpiisob feseni svého pozadavku (XY, 2024).

P#i nedostatku ¢asu nebo pravé pretizené lince mize zakaznik vyuzit sluzeb on-line aplikace.
Tato aplikace zédkaznikovi pomaha Setfit ¢as a umoziuje mu stalou kontrolu jeho smluv a sluzeb
u spole¢nosti XY. Udaje zakaznika jsou chranény pfistupovym jménem a heslem a piistup do
on-line aplikace je nepfetrzity. Prostiednictvim on-line aplikace miize zdkaznik nahlasit tieba
samoodecet elektrické energie, zménit si zasilaci adresu ¢i adresu trvalého bydlisté, upravit si
kontaktni udaje, provést si zménu nastaveni zpﬁsobu placeni a jiné Také zde mﬁie zékaznik
poznamky ¢i informace. On-line aplikace neni urcena jen k feSeni pozadavki zakaznika, ale
také k nahlizeni do faktur ¢i jejich stahovani. Déle zde zakaznik mtize u svych odbéri sledovat
fadu udaj, technickych charakteristik ¢i stahovat smluvni dokumentaci (XY, 2024).

Organiza¢ni struktura Specialniho tymu spole¢nosti XY

Sledovanymi subjekty v analytické Casti jsou pracovnici specialniho tymu, ktefi v organizaci
pusobi po riiznou dobu a maji velmi podobné pracovni pozice. Zakladni organiza¢ni struktura
Specidlniho tymu spole¢nosti XY je zobrazena na Obrazku 9.

Obrazek 9 Organizacni struktura Specialniho tymu spolec¢nosti XY
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materiali spole¢nosti XY (2024)
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Obrazek 9 zobrazuje organizacni strukturu ,,Specidlniho tymu A* a ,,Specidlniho tymu B*
spolecnosti XY,kdy ve vedeni téchto tymu je dle interniho dokumentu spole¢nosti (2024) vzdy
vedouci specidlniho oddéleni. Konkrétné se jedna o ,,Vedouciho specialniho oddé¢leni A%,
,»Vedouciho specidlniho oddéleni B*.

Struktura tymi

Specialni tym A je pod vedenim Vedouciho specidlniho oddéleni A rozdélen na tii tymy, které
maji velmi podobnou strukturu. Kazdy jednotlivy tym je fizen vedoucim skupiny, a to
konkrétné Vedoucim skupiny specidlni sluzby Al, Vedoucim skupiny specialni sluzby A2
a Vedoucim skupiny specialni sluzby A3. Kazdytym je sloZen z on-site podpory a jednotlivych

35



operatort. Tym A1 ma tedy ve struktufe celkem 13 pracovnikid, Tym A2 14 pracovnikd a Tym
A3 takeé 14 pracovnik.

Struktura Specialniho tymu B je trochu jind. Vedoucispecidlniho oddéleniB fidi dvajednotlivé
tymy a déle Ctyfi samostatné operatory. Také slozeni jednotlivych tymi je zcela jiné. Vedouci
skupiny specialni sluzby B1 ma ve struktufe 15 operatort a tym pod vedenim Vedouciho
skupiny specidlni sluzby B2 operatort 14.

3.2 Rizeni pracovniho vykonu

Cilem této subkapitoly je popis a charakteristika zpuisobu fizeni pracovniho vykonu
zaméstnanci organizace XY. VSechny uvedené informace vychazi z internich materiala
organizace XY. Tato subkapitola také bude obsahovat detailni informace k feSené
problematice, ktera je podlozena ziskanymi daty z vyzkumu internich materialt.

Rizeni pracovniho vykonu v ramci organizace XY je brano jako komplexni systematicky
piistup ke zlepSovani pracovniho vykonu pracovnikii. Cilem fizeni pracovniho vykonu
V organizaci je provazat ukoly zaméstnanct s cili Gitvaru a spole¢nosti, motivovat zaméstnance
k plnéni zadanych pracovnich ukolii a podporovat zadouci pracovni chovani zaméstnancti
v souladu s principy firemni kultury. Z tohoto diivodu probihaji v organizaci XY i pravidelna
Skoleni tykajici se fizeni pracovniho vykonu, rozvoje manazerd a piiprav na hodnotici pohovory
(XY, 2024).

Proces fizeni pracovniho vykonu je dle internich materiald spole¢nosti XY (2024) slozen
Z nasledujicich kroku:

Definovani vykonu v organizaci XY je klicovym kritériem pro kazdého zaméstnance a je
stanoveno jiZz na zacatku pracovniho poméru. Jedné se o stanoveni o¢ekdvanych standarda
a cili, které musi zaméstnanec v ur¢itém casovém obdobi dosdhnout. VeSkeré potiebné
informace k pozadovanému vykonu jsou nedilnou souc¢asti popisu pracovni funkce. Konkrétné
se jedna o procesni zélezitosti jako je napiiklad znalost internich metodik potiebnych pro vykon
prace, vkladani dat do interniho zdkaznického systému, komunikace se zakazniky dle
nastavenych standardti ¢i plnéni individualnich ukoli ze strany nadfizeného v souladu
S vykondvanym druhem préce.

Adaptace nového zaméstnance je klicovym procesem, na jehoz zékladé ziska novy nebo
prevadény zaméstnanec zakladni znalosti a zkuSenosti potiebné pro vykon své prace. Obsah
a délka adaptace je zavisla na charakteru konkrétniho pracovniho mista a je zpravidla delsi nez
zkusSebni doba. Ta trva vzdy 3 mésice a béhem této doby ma novy pracovnik status novacka,
nemusi tedy zatim plnit vSechny nastavené parametry vykonu. Béhem tohoto obdobi probiha
série vstupnich Skoleni vcetné¢ zauceni pfimo na budoucim pracovisti. Adaptacni proces se
nového pracovnika dotyka ve tfech hlavnich oblastech. Prvni oblasti je samotnd adaptace na
novou praci, druhou oblasti je zaclenéni do struktury jiz existujicich vztahti a posledni oblasti
je ztotoznéni se s kulturou organizace. Aby bylo dosazeno naplnéni vSech tfech oblasti, tak
vedouci pracovnik vzdy s novaCkem intenzivné pracuje, poskytuje mu pribéznou zpetnou
vazbu a spoleéné¢ s novackem stanovuji mési¢ni individudlni plany vykonu dle metody
SMART. Po ttech individualn¢ nastavenych mésicich pak probiha celkové zhodnoceni vykonu
a uspéchu adaptace. Ob¢ strany se také vyjadiuji k dalSimu pasobeni nového pracovnika ve
spole¢nosti.

Méfeni vykonu sleduje a hodnotivykon zaméstnance v ur¢itém ¢asovém obdobi za celou dobu
jeho pusobeni v organizaci. Vedouci pracovnik vzdy stanovuje zaméstnanciim cile v souladu
S jednotlivymi prioritami daného utvaru spolecnosti. Zpisob zadévani cilti ze strany vedouciho
pracovnika a jejich naro¢nost ovliviiuje motivaci zaméstnancti k jejich dosahovani.
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Jak jiz bylo uvedeno, prvnim rozhodnym obdobim je po nastupu nového pracovnika zkusebni
doba. Po uplynuti této doby je jiz pracovnik standardné zafazen do systému plnéni pland a dle
toho i hodnocen. Ve sledované ¢asti spole¢nosti ma kazdy pracovnik nastaveny své kvartalni
cile, které jsou nejen individudlni, ale také tymové. Tyto kvartilni cile jsou pravidelné
komunikovany, pribézné ifindlové vyhodnocovany a dle vysledkt je kazdy pracovnik finanéné
ohodnocen. Jednou ro¢né probiha ve spole¢nosti jesté pravidelné ro¢ni hodnoceni, a to vzdy
v druhé poloviné meésice fijna. Soucésti tohoto hodnoceni je hodnoceni strategickych
a individualnich cild, ale také hodnoceni, zda zaméstnanci pii svém praci jednaji v souladu
s firemnimi principy. Mezi dané principy patii bezpecnost, vykonnost, inovace, odbornost
a spoluprace.

Zpétna vazba piimo ovliviluje pracovni chovani zaméstnancli, umoziuje vyzdvihovat
o¢ekavané chovani, a naopak eliminovat chovani nevhodné. Vhodné podanou zpétnou vazbou
dava vedoucinajevo zajem o zaméstnance, jeho vykon a piipadné zlepSovani. Zpétna vazba by
mela byt podana bezprosttedné po provedené Cinnosti. Konstruktivni zpétna vazba je podavana
po piipravé, vzdy za vhodnych podminek jako je prostor, Cas a naladéni. Popisuje také vzdy
konkrétni pracovni chovani a nezaméfuje se na osobu jako takovou ¢i jeji vlastnosti. Osoba,
ktera zpétnou vazbu poskytuje, mluvi vzdy za sebe, s pochopenim. Také vzdy uvadi, co lze
ud¢lat jinak, jesté lépe. U zpétné vazby je nutno se vyvarovat popisovani toho co bylo Spatné.
Zpétnd vazba je ve spolecnosti poskytovana nejen individualné, pii osobnich rozhovorech, ale
také béhem tymové porady. Ta nabizi moznost nejen uplatnit zpétnou vazbu, ale také zadat ¢i
zhodnotit tymové ukoly.

Rozvoj znalosti, dovednosti a kompetenci je pro spole¢nost velmi duleZité, protoze znalosti,
dovednosti a nasledné i zkuSenosti jsou vysoce cenénou hodnotou spole¢nosti. Firemni kultura
je totiz mimo jiné postavena na znalostech a dovednostech osob, které ji utvati. Pro rozvoj
zaméstnanci lze vyuzit fady nastrojt. Pfi jejich vybéru spolenost uplatnuje pravidlo 70/20/10,
viz nize uvedena tabulka 3.

Tabulka 3 Pravidlo 70/20/10

70 % rozvoj pfi praci 20 % uceni se od ostatnich | 10 % formdlni vzdélavani

s i a1 Vyzadovani zpétné vazby a | Samostudium — odborna
PInéni naroc¢néjsich ukolt y P Y

prace s ni literatura, e-kurzy

Ugast na projektech Hodnotici rozhovor Kurzy
Uceni se ze vzoru (pozorovani | Sdileni feSeni obtiznych

; . (p e  OvtizIly Workshopy
pracovniho chovéni) ukolti s druhymi
Uceni se z chyb svych i , - oy
ostatnich Spoluprace s druhymi Seminare
Zastupovani Koucink Konference
Rotace Mentoring

360° zpétna vazba

Development centrum

Staze

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materialii spole¢nosti XY (2024)

Toto pravidlo vyjadiuje odhad ucinnosti dopadu, kdy 70 % vseho, co se zaméstnanci nauci,
ziskaji pravé feSenim probléml v praxi, 20 % ziskaji prostfednictvim socialnich kontakta
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a 10 % formalni vyukou. Pfi vybéru jednotlivych rozvojovych aktivit je potieba vzdy zvazit
efektivitu dan¢ho néstroje.

Odménovani pracovniho vykonu probihd individualné dle nastavenych cili. Vykon
zaméstnance je hodnocen dle stanovenych kritérii a sklada se ze mzdového tarifu, osobniho
ohodnoceni, prémii, pifiplatkti a dal$i mzdové slozky. Zaméstnanci spole¢nosti mohou mimo
finan¢ni ohodnoceni ziskat i ohodnoceni nefinan¢ni, a to prostfednictvim firemnich benefita.
Detailné je systém odménovani zaméstnanct popsan v subkapitole 3.2.1.

3.2.1 Systém odménovani zaméstnanci

Odménovani je dle internich smérnic organizace XY (2024) rozdéleno na mzdové ohodnoceni
a benefity. Pro vypocet mzdy musi byt v organizaci uzaviena dochazka za pfedchozi obdobi
vzdy do 16 hodin prvni pracovni den v nésledujicim mesici. VSechny mimofadné odmény za
pfedchozi mésic musi byt na mzdové oddéleni odeslany do 18 hodin tfeti pracovni den
Vv nasledujicim mésici. Jen tak lze zajistit vCasné zpracovani mezd. Vyplatni listek je pak
zaméstnancim k dispozici Sesty pracovni den v mésici a vyplatu maji zaméstnanci na svych
uctech nejpozdéji osmy pracovni den v mésici (XY, 2024).

Mzdovy tarif

Kazdy zaméstnanec je zafazen na konkrétni pracovni misto, které ma pfifazenu zpravidla jednu
charakteristickou ¢innost, kterd je na tomto misté vykonavana. Ke kazd¢ této charakteristické
¢innosti je na zéklad¢ slozitosti, odpovédnostia také namahavosti vykonavané prace pfifazen
konkrétni tarifni stupen. Tarifni stupné jsou k pracovnimu mistu vzdy zafazeny dle nejvyse
ohodnocené charakteristick¢ Cinnosti. Spolecnost disponuje dvanacti mzdovymi tarifnimi
stupni, vzdy v korunové vysi. Tarifni stupen je zaroven zakladni mzdou (XY, 2024).

Osobni ohodnoceni

Toto osobni ohodnoceni slouZi k finanénimu ocenéni dlouhodobé pracovni vykonnosti, plnéni
ulozenych ukoli a dosahovani potfebnych pracovnich vysledki ze strany zaméstnance. Osobni
ohodnoceni se stanovuje jedenkrit ro¢n€, a to jako soucast rocniho hodnoceni vedeného
nadfizenym. Je to finan¢ni ocenéni vyplacené mésicn€ nad ramec pfiznané tarifni mzdy. Objem
mzdovych prostiedkii uréenych pro osobni ohodnoceni je stanoven ve vysi az 10 % z objemu
tarifni mzdy. Konkrétni vySe osobniho ohodnoceni nesmi byt ovlivnéna zaddnou formou
diskriminace, napiiklad z diivodu pohlavi, narodnosti, véku apod. Tato mzdova slozka neni
soucasti zdkladni zarucené mzdy a je stanovovana nejdiive po tfech mésicich pracovniho
poméru (XY, 2024).

Prémie

Prémie slouzi ke kratkodobému ocenéni plnéni stanovenych ukold, pracovni vykonnosti
a dosahovanych pracovnich vysledkli tymu i jednotlivce. Prémie jsou rozdélovany Ctvrtletné,
jsou nenarokovatelné a jsou vyplaceny nejpozdé€ji ve mzd€ za prvni mésic nasledujici po
skonceni daného ctvrtleti. Prémie jsou stanoveny ve vysi 25 % z objemu zékladni mzdy za
prislusné Ctvrtleti, pficemz 2/3 této ¢astky tvofi individudlni ¢ast a 1/3 tvoii ¢ast kolektivni.
Individudlni ¢ast se sklada z plnéni osobnich planli a mize se pohybovat od 0 % do 100 %.
Kolektivni ¢ast je zavisla na plnéni Gtvarovych ukazatelii, které musi byt vzdy vyhlaseny pired
zapocetim sledovaného obdobi a vSichni zaméstnanci s nimi musi byt prokazatelné sezndmeni.
Obvykle byvaji stanoveny az tii mefitelné ukazatele, které jsou nasledné vyhodnoceny jako
splnéno/nesplnéno (XY, 2024).
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Odména za hospodarsky vysledek

Dané odmeény slouzi k ocenéni zaméstnancu za ptinos k dosazenému hospodarskému vysledku.
Odmeéna se vzdy vyplaci ve vyplatnim terminu mzdy za mésic listopad, a to ve vazbé na
procentualni plnéni ukazatele EBITDA. Podminkou je, aby byl zaméstnanec k 30. listopadu
piislusného kalendainiho roku v pracovnim poméru. Vypoctovou zakladnou je celkovd hruba
mzda zaméstnance za obdobi listopad ptedchazejiciho az fijen pfislusného kalendainiho roku,
piipadné za pomérnou ¢ast tohoto obdobi, délena dvanacti (XY, 2024).

Mimoiadné odmény

Mimoiadné odmény jsou poskytovany za splnéni mimotfadnych jednorazovych tkol nebo také
jako ocenéni celkového piinosu zaméstnance k dosazeni dobrého hospodéiského vysledku
zaméstnavatele. Drzitelem ro¢niho objemu mzdovych prostiedkl pro mimofadné odmény je
feditel divize. Mimofddnou odménu pfizndva piimy nadfizeny. Nejcastéjsi formou
mimotfadnych odmén jsou ve sledované ¢asti spolecnosti motivaéni soutéze (XY, 2024).

Benefity a zdravotni péce

Spolecnost XY poskytuje Sirokou Skalu benefitl pro jednotlivé zaméstnance. VétSina benefit
je dostupna aZ po uplynuti tfimésicni zkuSebni doby. Benefity jsou primarn€ uréeny pro
pracovniky na hlavni pracovni pomér. Pro pracovniky pracujici na DPP & DPC jsou benefity
dostupné jen v omezené mife. VesSkeré informace o néarocich maji k dispozici nejen piimi
nadtizeni, ale také vzdy pfisluSny personalista (XY, 2024).

Na pestrém benefitnim programu si Spolecnost XY zaklad4 a snazi se tak mit nejen spokojené
stavajici zaméstnance, ale také prilakat potencidlni zaméstnance nové. Celkové tedy maji
benefity za cil zlepSit celkovou pracovni zkuSenost zaméstnancii, zvysit jejich spokojenost,
motivaci a loajalitu vi¢i organizaci. Firemni benefity jsou dle internich materialti spole¢nosti
XY (2024) rozd¢€leny do sedmi nasledujicich balick:

Baliéek 1 Stravovani

- Stravenky —od 1.10.2022 jsou stravenky poskytovany vyhradné v elektronické podobé
a meésicné nahravany na kartu Multi Pass vzdy do 15. dne v mésici. Stravenky jsou
Vv hodnoté 150,- K¢.

Baliéek 2 Cafeterie

- Osobni ucet — je ve vysi 16.000, -K¢, je zfizen vSem zaméstnancim v pracovnim
poméru po 3 mésicich trvani pracovniho poméru u zameéstnavatele. Osobni ucet lze
Cerpat napiiklad na rekreacni, rekondicni ¢i lécebné pobyty, vzdélavaci aktivity, na
nakup volnocasovych poukazek, détské rekreace apod.

- Osobni ucet pro OZP —je ve vysi 19.000, -K¢. Plati pro néj stejné pravidla jako pro
bézny osobni ucet jen s tou vyjimkou, ze zamestnanec musi navic dolozit nejpozdé&ji do
31.1. daného kalendainiho roku dokument potvrzujici status osoby se zdravotnim
postizenim. Rozhodnuti ¢i potvrzeni o trvani invalidity, Rozhodnuti o osobé zdravotné
znevyhodnéné vydava Okresni sprava socialniho zabezpeceni.

Baliéek 3 Finance

- Penzijni pripojiSténi — po 3 mésicich trvani pracovniho poméru poskytne
zaméstnavatel na zdkladé zadosti prispévek na penzijni piipojisténi ve vysi 3 %
vymétovaciho zakladu za dany mésic pro pojistné na socialni zabezpeceni a ptispévek
na socidlni politiku zaméstnanosti, minimalné¢ vSak ve vysi 800,- K& mésicné
a maximalné 1 600,- K¢ mési¢né.
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Zivotni pFipoji§téni —po 3 mésicich trvani pracovniho poméru poskytne zaméstnavatel
piispévek 666,-K¢ na soukromé Zivotni pojisténi

Socialni vypomoc — jedna se o vypomoc v tizivych Zivotnich situacich. Spolecnost
zohlediiuje tfi zdvazné Zivotni situace, a to mimoiadné zavazné socidlni problémy
(pomoc do 75 000,-K¢), amrti zaméstnance (pomoc v rozmezi 25 000 az 150 000,- K<)
a vznikla Skoda v dasledku mimotfadnych povétrnostnich vlivii (pomoc do 100 000,-
Ko).

Finan¢ni produkty se slevou — jedna se o rizné vySe slev na pofizeni nového
automobilu, rekreaci, ndkup elektra, sportovni aktivity, vzdélani ¢i rlizné financni
produkty (pojisténi, investovani, atd).

Odména pri dosaZeni véku 50 let — vedouci zaméstnanec miize dle délky odpracované
doby ve spolecnosti pfiznat zaméstnanci odménu az ve vysi 50 000,- K¢.

Bali¢ek 4 Zvyhodnéné nabidky a slevy

Zaméstnanecka telefonie — mobilni telefony a tarify pro zaméstnance a jejich rodinné
pfislusniky za zvyhodnénou cenu.

Pojisténi Renomia — zvyhodnéné ceny na veskerou nabidku pojistovny Renomia.
Autopiijéovna — moznost vyuziti vozidel z firemni autoptij¢ovny za zvyhodnénou cenu
pro soukromé ucely, a to véetné voziki, nosicu atd.

Balic¢ek 5 Rodina

Dovolena — zaméstnanci maji narok na 5 tydntidovolené. Ziskaji tedy navic jeden tyden
dovolené nad rdmec zédkoniku prace.

Sick day — jedna se o 2 dny zdravotniho volna v pfipad¢ nemoci.

Flexibilni forma prace — jsou poskytovany z ditvodu sladéni pracovniho a osobniho
zivota. Konkrétné se jedna o kratsi pracovni tivazky, home office (prace na dalku) ¢i
o kombinaci obojiho.

Podpora neformalné pecujicich — tito zaméstnanci mohou vyuzit nejen flexibilnich
forem prace, ale také maji zcela k dispozici psychologickou linku, privodce pro
neformalné pecujici v oblasti psychologické podpory a pomoci, neomezeny piistup ke
zdravotni péci prostfednictvim sluzby ul ékare.cz.

Skolky — zaméstnavatel zajistil pro zaméstnance za zvyhodnénych podminek mista
v zasmluvnénych Skolkéch na jejichz Skolné v urcité vysi pfispiva.

Baliéek 6 Zdravi

Pracovnélékarska péce — zaméstnavatel zajistuje a hradi tyto pracovnélékarské
prohlidky — vstupni, periodickd, mimofadna a vystupni.

uLékare.cz — jedna se o on-line sluzbu na zakladé které si mize zaméstnanec
neomezen¢ zajistit pristup ke zdravotni péci (on-line poradna) ¢i zajistit objednani pro
sebe a svoji rodinu.

Nadstandardni zdravotni péce — poskytovani ockovani zdarma (napiiklad proti
chiipce, klistové encefalitid¢€ atd).

Dny zdravi — formou on-line webinaid, zaznamt z on-line webinaid, ale také formou
organizovaného dne zaméfeného na prevenci. Na tomto dni je moznost nechat si
napfiklad zméfit krevni tlak, zkontrolovat o¢i ¢i matefska znaménka atd.
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Balicek 7 Vzdélani a rozvoj

- Vzdélani a rozvoj v organizaci XY — dle svého pracovniho zaméfeni si lze vybrat
Z bohaté nabidky tréninkii, workshopti, seminafti, konferenci atd.

- Rekvalifikace — jsou primarn¢ urCeny pro odchazejici zaméstnance a pomohou jim
Vv dal$im uplatnéni na trhu prace.

- Psychologicka linka — ve vSedni dny v ¢ase 9-17 hod. je k dispozici anonymni
psychologicka linka.

- Prvni pomoc — praktické rady, jak spravné postupovat pii poskytnuti prvni pomoci.

Radu benefitii spolenost neustale rozsifuje a snazi se tak pro zaméstnance udélat pracovni
pomér zajimavéjSim. Mezi dalsi oblibené prvky péce o zaméstnance patii poradani firemnich
akci ¢1 mobilni telefon dle vlastni volby u vybranych pozic. Spolecnost se snazi plsobit
pozitivné nejen na své stavajici a budouci zaméstnance, ale také vici okoli. Z tohoto diivodu
nabizi vSem zaméstnancim moznost dvakrdt ro¢né¢ vyuzit placené volno v ramci

dobrovolnictvi. Zaméstnanci tak za podpory firmy mohou pomahat tam kde je to aktualné
potieba (XY, 2024).

3.2.2 Méieni a rozvoj pracovniho vykonu

Me¢feni arozvoj pracovniho vykonu jsou klicové aspekty fizeni lidskych zdrojt, které pomahaji
organizaci dosahovat lepsich vysledkd. Dobrych celkovych vysledku ale spole¢nost dosahne
pouze tehdy, pokud budou naplnény jednotlivé dil¢i cile. Z tohoto diivodu je nutné neustale
sledovat a méfit pracovni vykon jednotlivei, tymi i Gtvart.

Spole¢nost XY ma dle svych internich materidli (2024) pro tyto ucely ziizeno velké
reportingové oddéleni, které na denni bazi sleduje a vyhodnocuje méfitelné parametry vykonu.
Reporty jsou dostupnénejen pro feditele Gitvard, ale také pro jednotlivé manazery, vedouci tymu
i pracovniky samotné. Kazdy si tak v pfislusném reportu muze ovéfit sviij vykon nejen
z ptedchoziho dne, ale 1 za urcité casové obdobi. Aktualnost dat v téchto reportech ke vzdy
k ptilnoci ptedchoziho dne. Béhem noci tak probéhne piesun ze systému pro obsluhu zakaznikt
do datového skladu a brzy rano tak mohou byt reporty obohaceny o nové informace
z ptedchoziho dne. Uzavien je tedy vzdy cely piedchozi den. Vedouci pracovnici mohou tedy
zacatkem kazdého pracovniho dne zkontrolovat plnéni stanovenych cili a operativné piipadné
podniknout potiebné kroky k jejich pfipadnému navySeni.

Reporty maji ve spole¢nosti riznou podobu, vzdy dle zadani a potieb jednotlivych tymd.
Sledované tymy vyuzivaji reportingova data zobrazena v excelu, power BI ¢i jako kumulované
hodnoty ve webovém rozhrani. Kazdy report umoziuje sledovat vykon pres tsek, odbor, tym
az po detail na jednotlivce. Jednotlivé reporty maji vzdy svého vlastnika, ktery v piipad¢€ dotazi
vSe potiebné vysvétli i pripadné zapracuje doreportu pozadované zmény. Soucasti vizualizace
reportil jsou 1 ze strany tymul nadefinované rizné filtry, jako je tteba mozZnost filtrovat na urcité
¢asové obdobi, konkrétni tym, vybrané jedince atd.

Stanoveni cili

Jak uvadi interni materidly spole¢nosti XY (2024) jasné definované cile jsou zakladem pro
méfeni vykonu. Tyto cile by mély byt specifické¢, meéfitelné, akceptovatelné, redlné a
terminované, mély by tedy spliiovat metodu SMART. Cile jsou ve spole¢nosti XY stanovovany
v souladu s celkovymi cili organizace, a to vzdy v dostate¢ném piedstihu na nasledujici
kalendaini rok. Po stanoveni celkovych cilli organizace je dulezité tyto cile rozd¢lit na mensi,
konkrétni cile pro jednotlivé oddéleni a tymy. Tento proces zajisStuje, ze kazdy tym vi, jak
ptispiva k dosazeni celkovych cili. Na zdklad¢€ tymovych cili jsou stanoveny individualni cile
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pro kazdého zaméstnance. Tyto cile by mély byt jasné¢ definované a mély by odpovidat
schopnostem a odpovédnostem jednotlivce.

Ve spole¢nosti XY je velmi dulezité, aby byly individualni cile jasné komunikovany kazdému
zaméstnanci. To zahrnuje vysvétleni, jak jejich cile pfispivaji k dosazeni tymovych
a organizacnich cild, a jaké jsou ocekéavané vysledky. Téma cilii, jejich plnéni je vzdy
pravidelnou casti kazdé porady i individudlnich rozhovorli se zaméstnanci. Je dilezité, aby
zamgéstnanci piesné védeli, co se od nich oc¢ekava a jaké jsou standardy vykonu. To zahrnuje
specifikaci klicovych ukazatelti vykonu (KPI), které¢ budou pouzity k hodnoceni jejich uspéchu
(XY, 2024).

Pravidelné hodnoceni

Pravidelné sledovani pokroku je kli¢ové pro uspésné dosazeni cili a pravidelné hodnoceni
vykonu zaméstnancti pomaha identifikovat silné stranky a oblasti pro zlepseni (XY, 2024). Ve
spole¢nosti XY probihaji pravidelnda hodnoceni formou formalnich roénich hodnoceni,
pravidelnych kvartalnich hodnoceni, ale také prostfednictvim prubézné zpétné vazby beéhem
roku. To zahrnuje pravidelné schiizky a hodnoceni, kde se diskutuje o pokroku a ptipadnych
prekazkach (XY, 2024).

Formalni ro¢ni hodnoceni probihd dle internich materialti spolec¢nosti XY (2024) jedenkrat
rocné, tyka se kazdého tarifniho zaméstnance a je obvykle realizovano v druhé poloviné mésice
fijna. Na dané hodnoceni jsou vedouci pracovnici ze strany spolecnosti cilené piipravovani.
Jsou jim k dispozici on-line ptipravné kurzy, off-line nahravky z ptipravnych kurzu, prezentace
k vedeni hodnoticiho pohovoru, navody, jak zadat vse do systému, a i samotni personalisté.
Cilem daného hodnoceni je motivovat k pozadovanému chovani a zvySeni vykonnosti tim, ze
zaméstnanec dostane konkrétni zpétnou vazbu. Co si z tohoto hodnoceni zaméstnanec odnasi:

- Vi, co d¢la dobie a bude v tom pokracovat.

- Vi, co konkrétn¢ potiebuje zlepsit a co pro ma ud¢lat.

- Rozumi vysi svého osobniho ohodnoceni jako disledku své vykonnosti, svého chovani
a prispéni k celkovym vysledkim.

Obsahem ro¢niho hodnoceni je v prvni fazi zhodnotit obdobi minulé, a to formou vyhodnoceni
pracovniho chovéni dle firemnich principti, vyhodnotit pfinos zaméstnance, a to za oblast plnéni
ukold, silnych strdnek hodnoceného a kvalifikacnich poZadavkid. V druhé fazi se hodnotitel
vénuje stanoveni pracovnich ¢i rozvojovych ukoli a doporucuje vysi osobniho ohodnoceni pro

novy kalendaini rok. I zde plati pravidlo, Ze nové nastavené tikoly musi dle pravidel metody
SMART (XY, 2024).

Béhem samotného rocniho hodnoceni se hodnoti pracovni vykon a pracovni piistup na zakladé
pracovniho chovani v souladu s principy spole¢nosti XY Kritérii hodnoceni jsou rozpracované
projevy zadouciho pracovniho chovani pro kazdy z péti principti — bezpecnost, vykonnost,
inovace, odbornost a spolupréace, viz. nize uvedeny obrazek 10.
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Obrazek 10 Principy — projevy chovani

BEZPECNOST

*Jedna s ohledem na bezpecnost
*Dodrzuje pravidla bezpe¢nosti a ochrany zivotniho prostiedi

*Upozoriiuje na bezpecno
VYKONNOST

stni rizika

*Hleda cesty, jak dosdhnout cile, nikoliv diivody, pro¢ to neni mozné
*K plnéni ukoli pristupuje aktivné s vysokym osobnim nasazenim
*Dosahuje cili efektivnim zplisobem

INOVACE

*Ptichazi s navrhy, které zlepsuji vysledky tymu
*Pfijima a podporuje zmény
*Prinasi feSeni, ktera v nejvyssi mozné mite naplituji o¢ekavani zakaznikl

ODBORNOST

*Svou odbornost a své dovednosti dale rozviji
+Sdili své zkuSenosti a znalosti s ostatnimi
*Poskytuje a vyhledava zpétnou vazbu

SPOLUPRACE

*Vzdy jedna v souladu s etickymi pravidly spolecnosti XY
+Je loajalni k zajmim spolecnosti XY

*Spolupracuje s ostatnimi

*Pristupuje k ostatnim s respektem, zohledniuje jejich cile
*Oteviené jedna se svym okolim

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materialii spole¢nosti XY (2024)

Kromé nadefinovanych projevii zadouciho chovani za vSech pét principi uvadi nadfizeny do
ro¢niho hodnoceni silné strdnky hodnoceného a jeho prostor pro zlepSeni. Mezi silné stranky
patii konkrétni projevy chovéni, které jsou silnou strdnkou zaméstnance nebo ve kterych

prevysuje ostatni. Lze vo

obsahovat oblast rozvoje,

In¢ uvést 1 ostatni silné stranky. Prostor ke zlepseni by mél vzdy
jako je naptiklad ocekavany projev chovani, ve kterém se ma

zaméstnanec primarné zlepsit za ti€elem posileni Zaddouciho chovéani dle principti a pro zvyseni
vykonu a motivace. Rozvojovy cil je nutné stanovit dle metody SMART, aby mohl byt fadné
vyhodnocen. Pro hodnoceni pracovniho chovani je stanovena hodnotici stupnice od Vyjimecné
urovné az po Nedostacujici uroven. Konkrétni stupnici ukazuje nize uvedend tabulka 4.

Tabulka 4 Stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani

HODNOCENI

POPIS CHOVANI

Vyjime¢na troven

Pracovni chovani zaméstnance je vzorové, vyrazné prevySuje
pozadovanou troven

PrevySujici troven

Pracovni chovani zaméstnance pievysuje pozadovanou uroven

Odpovidajici tiroven

Pracovni chovani zaméstnance plné nebo pievazné odpovida
pozadované urovni

S vyhradami

Pracovni chovdni zaméstnance caste¢né odpovidd pozadované
urovni, ale jsou zde vyhrady

Nedostacujici uroveil

Pracovni chovéni zaméstnance neodpovida pozadované tirovni

Zdroj: Vlastni zpracovani
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DalS$im typem pravidelného hodnoceni jsou dle internich materiali spolecnosti XY (2024)
takzvana kvartalni hodnoceni — KPI. KPI (Key Performance Indicators) jsou kli¢ové ukazatele
vykonnosti, které organizaci pomahaji méfit a sledovat tspésnost v dosahovani strategickych
cili. Ve spolecnosti XY jsou KPI kvantitativni a jSOu pouzity na riiznych trovnich organizace,
od jednotlivcl az po celé tymy a oddéleni.

Ve sledované ¢asti spolecnosti jsou KPI nastaveny kvartaln€é a jsou tvoieny ze 2/3
z individualnich KPI a 1/3 kolektivnich KPI. Individudlni ¢ast je ¢lenéna vdhou 50 % na
kvantitu a vahou 50 % na portfolio (pocet zakaznikil), ato u vedoucich tymi a on-site podpory.
U samotnych operatord je tato individudlni ¢ast jesté detailnéji rozpracovana, a to na 20 %
kvantita, 60 % portfolio a 20 % kvalita. I u kolektivni Casti je rozdil mezi skupinami vedouci
tymu a on-site podpora a operatory. Vedouci tymu a on-Site podpora maji v kolektivni ¢asti
vahou 100 % zastoupenu kvalitu, u operatort je to vahou 100 % portfolio (pocet zdkaznik).

Vyhodnoceni kvartalnich KPI probihd vzdy po uzavieni kalendainiho Ctvrtleti, a to konkrétné
vzdy k 15 dni nasledujiciho mésice. Tento den se vSechna data uzaviou a KPI jsou spocitana
a jejich vysledky pfedany vedoucim tymu ke kontrole. V tento okamzik mize vedouci tymu
spolecné s vedoucim oddéleni rozhodnout o udéleni vyjimky pii neplnéni, a to pouze
v mimofadnych ptipadech. Nejcastéji jsou tyto vyjimky z plnéni poskytovany t€ém operatorim,
ktefi byli pfevedeni docasné€ na jinou praci, napiiklad z diivodu testovani novych postupd,
a nemohli tak naplnit hodnocena kritéria.

Dil¢imi kroky pro plnéni kvartdlnich a ro¢nich cild jsou i pravidelna hodnoceni, tzv. 1:1. Jedna
se 0 hodnoceni a rozvojové rozhovory vzdy mezi jednim operatorem a jeho nadfizenym. Tyto
rozhovory jsou pravidelné, pfedem planované a trvaji obvykle 30 min. B&hem téchto rozhovort
dojde vZdy k celkovému zhodnoceni pribéznych vysledkl operatora a také nastaveni akénich
plant a jednotlivych krokt s cilem dosdhnout minimalné 100 % plnéni. Operator by mél béhem
téchto rozhovort ziskat nejen potiebnou podporu ze strany svého nadtizeného, ale mit i prostor
bez obav vyjadfit své potieby. Jsou tak skvélym nastrojem pro pochopeni a posileni motivace
zaméstnanct (XY, 2024).

Motivace a odménovani

Motivace zaméstnanci je klicova pro jejich vykon. Ta mlze zahrnovat finanéni odmény, ale
také nefinancni motivatory, jako je uznani, kariérmni rist a moznosti dal$itho vzdélavani.
Poskytovani podpory a motivace zaméstnanciim je dulezité pro udrzeni jejich angazovanosti
a vykonu. To si spolecnost XY velmi uvédomuje, a tak pouziva jak finan¢ni, tak nefinanc¢ni
typy odmén (XY, 2024).

Z finan¢nich odmén je dle internich materialii spole¢nosti XY (2024) nejcastéjSim motivatorem
n¢jaka mésicni motivacni soutéz. Ta je obvykle cilena na pieplnéni stanoveného planu a mize
byt individualni ¢i tymova. Tak jako ostatni reporty vykonnosti, tak i motivacni soutéz ma
V reportingu své misto, a tak si kazdy mize na denni bazi zkontrolovat své vysledky a ptipadné
umisténi v soutézi. Kazda motivacni soutéz ma ale nastavena pevna pravidla, pro kterd nelze
¢init vyjimky. Pokud dany operator ¢i tym nesplni nastavené cile, je automaticky z dané
motivace vylou¢en. Odménou v motivacni soutézi jsou bud’ pfimo konkrétni financni ¢astky
nebo hodnotné ceny.

Ne kazdého vSak motivuji pouze penize, a tak 1 ve sledovanych tymech neni nefinancni
motivace podcefiovana. Nefinanéni odmény jsou totiz skvélym zplsobem, jak motivovat
zaméstnance a zlepsit jejich spokojenost bez nutnosti zvySovat finan¢ni naklady. Nejcastéji se
Ize s nefinan¢ni motivaci ve firm¢ setkat formou formalniho podé&kovani ze strany nadtizeného
na poradé, podékovanim vedouciho odboru v hromadném e-mailu ¢i vyzdvizenim skvélych
vysledki pfimo v ¢lanku na intranetu. Tento ¢lanek je obvykle doplnéni fotografii doty¢ného.
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Mezi oblibené nefinanéni odmény patii také obCerstveni na pracovisti, teamové akce ¢i moznost
odejit z prace 2 hodiny diive (XY, 2024).

Rozvojové plany

Na zédklad¢ hodnoceni vykonu, vysledkli ¢i motivacnich soutézi vytvaii vedouci pracovnik
individudlni rozvojové plany, které poméhaji operatoriim zlepsit jejich dovednosti a dosahnout
stanovenych cilt (XY, 2024). Pro dosaZeni stanovenych cili je duleZité vytvofit konkrétni akéni
plany. Tyto plany by mély obsahovat jednotlivé kroky, které je tfeba podniknout, terminy pro
jejich splnéni a odpoveédné osoby. Odpoveédnost za sledovani a dodrzovani téchto plani nese
vedouci pracovnik spolu s operatorem. Spole¢né si stanovi terminy vzajemnych setkani
a oveiuji, zda k posunu na zéklad¢ nastavenych plant v plnéni doslo. Pokud ne, ma vedouci
pracovnik moznost oslovit, po dohodé s nadfizenym, lektory ¢i kouce s zadosti o pomoc (XY,
2024).

Vzdélavani a Skoleni

Pravidelné skoleni a vzdélavaci programy poméhaji zaméstnanciim rozvijet nové dovednosti
a zlepSovat jejich vykon (XY, 2024). Ve spole¢nosti XY se pracovnici UcCastni nejen
celofiremnich odbornych $koleni, jako je skoleni BOZP, PO, Complience, Eticky kodex atd,
ale také specidlnich Skoleni dle svych pracovnich pozic. Povinné kurzy pro vSechny
zaméstnance si mohou pracovnici maximalné pfizplisobit svym pracovnim moznostem. Tyto
kurzy jsou obvykle dostupné jako interaktivni e-learnignové kurzy se zaveéreCnym testem
a certifikaci a jsou ke spusténi se stanovenym terminem splnéni prakticky kdykoliv béhem dne.

Kazdy pracovnik mize také dle internich materidlti spolecnosti XY (2024) vyuzit volnou
nabidku interaktivnich e-learningovych kurzli pro sviij osobni rozvoj. Spolecnost piipravila
celou fadu zajimavych kurzl, kter¢é mohou pracovnikiim pomoci napiiklad v technickych
dovednostechna PC (naptiklad kurz ovladani Outlooku, Microsoft Teams atd.), posilit svoji
znalost prvni pomoci nebo se zaméfit na své zdravi (zdrava Zivotosprava, péce o blizké atd.).

Denni prace operatora vSak piinasi i spoustu novinek a metodickych zmén. Aby byli o zménach
v¢as vSichni pracovnici informovani, pfipravila spolecnost zavazné metody piedavani téchto
informaci. Malé a rychlé zmény dostavaji pracovnici formou Dennich informaci do svého
pracovniho e-mailu a zaroven jsou tyto informace ukldddny na sdilené ulozisté. Denni
informace maji svoji pfesnou podobu, jsou stru¢né a vystizné a chodi pouze dvakrat tydne, ato
vzdy vutery a ve c¢tvrtek. Vyjimedneé se ale mize stat, Zze je potieba predat informaci
o mimofadné situaci, napiiklad mimofadna odstavka systému ¢i nefunkcnost ¢asti systému,
a pro tyto ucely jsou k dispozici Mimotfadné denni informace. 1 pro ty plati pravidlo, Ze jsou
zaroven ukladany na sdilené ulozisté. VEétsi zmény v pracovnich postupech a metodikach jsou
zpracovany formou Infobalikii a pfijdou dotéenym pracovnikim do e-mailu K nastudovani
formou samostudia. Studium téchto Infobalikd je povinné. Na pravidelnych poradach pak
probihd ze strany nadfizené¢ho ovéfeni porozuméni piredanych informaci, aby byly jednotné
dodrzovany pfislusné metodické postupy (XY, 2024).

Na zaklad¢ pravidelnych, kvartdlnich ¢i ro¢nich hodnoceni mize nadfizeny pracovnik pro
zaméstnance vybrat n&jaké rozvojové Skoleni na miru ¢i vyuZit sluzeb interniho lektora nebo
kouce. Interni lektoti a kou¢ové jsou Casto vyuzivani pro zvyseni pracovniho vykonu, podavani
zpétné vazby, pfinaseni tzv best praktice do tymt, napiiklad co funguje v jinych tymech a vy
jesté nepouzivate. Interni lektor ¢i kou¢ miiZze pracovat jak s operatorem, tak s vedoucim tymu
¢i s tymem samotnym. Ve zalezi na definici zakazky ze strany vedouciho oddé€leni (XY, 2024).
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Pouziti technologii

Moderni technologie a software pro fizeni vykonu mohou usnadnit sledovani a hodnoceni
vykonu zaméstnancii, poskytovat datav realném case a zlepSovat komunikaci mezi zaméstnanci
a vedenim. Ve spolecnosti XY operatofi realizuji své hovory prosttednictvim platformy firmy
Genesys, kterd umoziuje ziskavat konkrétni informace o realizovanych piichozich i odchozich
hovorech, délce zalogovani operatora ¢i Cerpani riznych typu piestavek v praci. Vedouci
pracovnici tak mohou piesné sledovat dovolatelnost zakaznikiim, délku hovort, ¢ekani na
hovor atd. Také maji on-line nahled na aktualni stav operatora (XY, 2024).

Operator kazdy den zacind svoji pracovni sménu zalogovanim do systému Genesys a délka
zalogovani musi piesn¢ kopirovat délku pracovni doby (XY, 2024). Pro opusténi svého
pracovisté, napiiklad z diivodu Cerpani poledni pauzy, si voli v aplikaci konkrétni stav a tim
padem na n¢j systém nepfesmérovava hovory nebo jiné interakce (napiiklad e-maily,
korespondenci). Konkrétni stavy jsou interné oznaovany jako stavy AUX a jsou rozdéleny do
pozadavki (e-maily, korespondence atd.); AUX 2 — Podpora tymu, vyuziva hlavné on-site
podpora; AUX 3 — Porada, pro tymové porady ¢i rozvojové aktivity s nadiizenym (napt. 1:1);
AUX 4 — Skoleni, pro tcely samostudia, e-learningu, skupinovych $koleni atd.; AUX 5 —
Ostatni, nezafaditelné, lze pouzit pouze s vyhradnim souhlasem nadfizeného; AUX 6 —
Outbound, pro realizaci odchozich hovort (domluvena zpétna volani zdkaznikovi); AUX 8 —
Niéslechy, pro zauovani novackl; AUX 9 — Obéd, pro Cerpani obédové pauzy; AUX 10 —
Pauza, pro Cerpani ostatnich ptestavek v praci (XY, 2024).

Prostfednictvim platformy Genesys mulze vedouci pracovnik sledovat nejen pocet
realizovanych pfichozich a odchozich hovord, ale také jejich délku, délku vyzvanéni, nez se
zakaznik dovolal (u ptichozich hovorti), pocet pokusti o dovolani se zdkaznikovi (u odchozich
hovori) atd. ¢i primémé hodnoty vSech zminénych parametr. Mze ale také sledovat takzvané
nehlasové pozadavky, jejich mnozstvi, délku zpracovani, primérnou délku zpracovani za urcité
obdobi atd. Tyto vSechny ukazatele vyuziva vedouci pracovnik k fizeni svého tymu a praci
s jednotlivci. Pro dosaZeni stanovenych cilll je totiz potieba pracovat neustale na dodrzovani

vSech Cast a nastavenych parametrti. DuleZité je plnit potiebnou kvantitu za dodrzeni vysoké
kvality (XY, 2024).

3.3 Vyzkumné Setieni

Pro ucely této diplomové prace byl proveden kvantitativni 1 kvalitativni vyzkum. Kvantitativni
vyzkum probihal formou dotazniku, kvalitativni vyzkum formou polostrukturovanych
rozhovorl. Polostrukturované rozhovory byly realizovany v obdobi Cervenec—srpen 2024.
Cilem bylo zjistit vniméani fizeni pracovniho vykonu ze strany vedoucich pracovniki.
Polostrukturovanych rozhovorli se Gi€astnili jak oba Vedouci specidlniho odd¢leni, tak vSichni
Vedouci skupin specidlnich sluzeb. Dotaznikové Setfeni si naopak kladlo za cil zjistit vniméani
fizeni pracovniho vykonu ze strany jednotlivych operatorti a dale s nim souvisejici odménovani,
motivaci a vSeobecnou spokojenost zaméstnancti.

Dotaznikové Setreni

Dotaznik byl respondentim piedlozen formou anonymniho papirového dotazniku, a to z toho
divodu, aby byla zajisténa nejen anonymita, ale pfedevsim upiimnost odpovédi. Pfed samotnou
realizaci bylo provedeno testovani dotazniku, ktery byl pfedan tfem zaméstnanctim, aby
zhodnotili srozumitelnost otdzek. Nazaklad¢ jejich zpétné vazby byly nékteré otazky upraveny.
Dotaznik byl slozen z 20 otdzek a jeho celé znéni je uvedeno v pfiloze 1. Dotaznik se skladal
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z uzavienych otazek s moznosti jedné odpovédi, &i otazek otevienych. Uelem kombinace
otdzek bylo nechat respondentiim prostor pro vlastni vyjadfeni.

Prvni ¢ast dotaznikubyla zamétena na specifikaci zkoumaného vzorku respondentii, respektive
na jejich pohlavi, vék, vzdélani a délku jejich plisobeni v organizaci XY . Hlavni ¢ast dotazniku
byla zaméfena na pracovni vykon zaméstnanct. Tato hlavni ¢ast obsahovala otazky typu,jakym
zpusobem je hodnocen jejich pracovni vykon, zda hodnoceni rozumi, jak jsou celkové
spokojeni v zaméstnani ¢ijak celkové vnimaji motivaci. Zavér dotazniku patfil oteviené otazce,
ve které se mohli voln¢ vyjadfit ke svym dalSim potfebam ve spolecnosti XY.

Celkem bylo osloveno 74 respondentt, z toho bylo 16 muzi a 58 Zen. Jednalo se o operatory
specidlniho tymu A i B spole¢nosti XY. Do zminéné skupiny spadali jak bézni operatoii, tak
on-site podpory. Dotaznik byl tedy pfedan vSem zaméstnanctim, ktefi méli na vyplnéni 2 tydny,
v dobé od 26. 8. 2024 do 6. 9. 2024. Néavratnost dotaznikli byla s ohledem na delsi Cas
k vypInéni 92 %, obdrzeno bylo 68 odpovédi. Jedna se opravdu o pomémeé vysokou navratnost,
kde vzorek pro vyhodnoceni pfedem stanovenych vyzkumnych otazek a hypotéz je dostacujici.
Vysledek zkoumani kvalitativniho 1 kvantitativniho vyzkumu poskytuje prostor pro
vyhodnoceni nejen pozitivnich, ale 1 negativnich stranek fungovani organizace XY v oblasti
fizeni pracovniho vykonu a nasledné¢ navrzeni vhodnych feSeni. Tyto zmény mohou byt
implementovany dle uvazeni jednotlivych manazert i personalniho oddéleni organizace.

Otazka ¢. 1: Uved’te prosim pohlavi.

Prvni otdzka specifikuje pohlavi respondentti dotaznikového Setteni. Z jednotlivych odpovédi
vyplynulo, Ze se dotaznikového Setfeni zacastnilo 15 muzi (22 %) a 53 zen (78 %). Na zakladé
vysledku lze tedy fict, Ze zeny ve vSech zapojenych tymech pievazuji.

Otazka ¢. 2: Uved’te, prosim, do jaké vékové kategorie patiite.

Respondenti méli na vybér z Sesti v€kovych kategorii. Veékové rozmezi 20-29 let oznacilo
35 respondentd, tedy 51 %, rozmezi 30-35 let oznacilo 19 respondentt, coz je 28 %, rozmezi
36—41 let oznacilo 9 respondentt, coz je 13 %, rozmezi 42—47 let oznacilo 5 respondentd, tedy
7 %, rozmezi 48-55 let neoznacil zadny z respondentl a posledni moznost vice jak 56 let také
neoznacil zadny z respondentd. Z toho vyplyva, Ze nejvice respondentii organizace je do
35 veku. Lze tedy usuzovat, Ze prace operatora je atraktivnéj$i spiSe pro mladsi ro¢niky.
Vizualni vysledek této otazky je uveden v piiloze 2 na grafu ¢islo 1.

Ywr

Otazka ¢. 3: Uved’te prosim vase nejvyssi dosazené vzdélani.

Uzaviena otdzka tykajici se nejvyssiho dosazené¢ho vzdélani reSpondentii zobrazuje rozlozeni
respondentii dle nejvyssiho dosazeného vzdélani. NejvysSSim zastoupenim v této kategorii ma
stied oSkolské vzdélani, a to konkrétné u 44 respondenti, tedy 65 % z dotazovanych. Na druhém
misté je vyssi odborné vzdélani, které ma 21 % dotazovanych, tedy 14 respondentii. Shodny
pocet respondentil, tedy 5 ma vysokoskolské vzdélani a vzdélani typu vyucen bez maturity coz
odpovida 7 % z dotazovanych. Grafické zpracovani této otazky je uvedeno v piiloze 2 na grafu
Cislo 2.

Otazka ¢. 4: Jak dlouho jiz ve firmé pracujete?

Délkou pracovniho poméru se zabyva v dotaznikovém Setfeni otdzka Cislo 4. Do dvou let
pracuje Vv dotazovanych tymech 32 respondentt, tedy 47 %. V rozmezi 3-5 let je to
17 dotazovanych, tedy 25 %. V dal$im ¢asovém pasmu 6—10 let je to 6 respondentd, tedy 9 %,
Vpasmu 11-15 let je to 7 respondentt, tedy 10 % a zavérem nad 16 let je ve spolecnosti
6 respondentt, tedy 9 %. Z téchto odpovéditedy vyplyva, ze zhruba polovina dotazovanych je
sluzebn¢ mladsich, plsobi tedy ve spolecnosti do dvou let. Zbyvajici ¢ast dotazovanych lze
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povazovat za sluzebné starsi, tedy zkuSengjsi operatory. Grafické zpracovani délky pracovniho
poméru je uvedeno v pfiloze 2 v grafu ¢islo 3.

Otazka ¢. 5: Jste v zaméstnani celkové spokojen/a?

Otazkacislo 5 se zabyva celkovym vnimanim spokojenosti v zaméstnani ze strany respondentu.
Respondenti méli na vybér ze ¢ty moznych odpovédia to spokojen/a, spise spokojen/a, spise
nespokojen/a a nespokojen/a. V odpovédich se vSak objevily pouze dvé z moznych odpovédi
a to spokojen/a v celkovém zastoupeni 44 odpovédi, tedy 65 %, a jako druha odpoveéd byla
volena odpovéd’ spiSe spokojen/a v celkovém zastoupeni 24 odpovédi, tedy 35 %. Z danych
odpovédi tedy vyplyva, Ze pracovnici ve zkoumanych tymech jsou V zaméstnani celkové
spokojeni.

Otazka ¢. 6: Jak jste spokojen/a s nasledujicimi faktory vasi prace?

Otazka cislo 6 detailn€ji zkouma spokojenost jednotlivych respondenti v zaméstnani. Tato
otazka pfimo navazuje na otazku Cislo 5, kde se respondenti vyjadfovali k celkovému vnimani
své spokojenosti v zaméstnani. Otézka Cislo 6 rozdé¢lena do 12 podotazek, na které mohli
respondenti odpovédét vzdy jednou ze Ctyf moznych variant a to spokojen/a, spiSe spokojen/a,
spiSe nespokojen/a a nespokojen/a. V odpovédich byly zastoupeny pouze tii moznosti
Z nabizenych odpovédi. Nejcastéjsi odpovédi byla varianta spokojen/a, z celkovych odpovedi
byla tato varianta volena v 57 %. Druhou nejcasté&jsi odpoveédi byla varianta spiSe spokojen/a,
ktera byla volena v 37 % a mén¢ pocetném mnozstvi byla vyuzita varianta spiSe nespokojen/a,
6 %. Varianta nespokojen/a se v odpovédich viibec nevyskytovala. Vizudlni zpracovani této
otazky ukazuje nize uvedeny graf ¢. 4.

Graf 4 Spokojenost s faktory prace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak jiz bylo uvedeno vyse, otazka Cislo 6 se detailnéji zabyva konkrétnimi faktory spokojenosti
v zaméstnani. Z pftilozeného grafu vyplyva, Ze nejvice spokojeni jsou pracovnici v oblasti
Jistoty zaméstnani a to v 82 % (56 dotazovanych). SpiSe spokojeno je u této otazky 29 %
(10dotazovanych) a spiSe nespokojen a jsou pouze 3 % (2 dotazovani). Déle jsou respondenti
velmi spokojeni s pracovni dobou a také zaméstnaneckymi benefity. Ob¢ tyto otazky obdrzely
shodné 68 %, tedy spokojenost je u 46 respondentl. SpiSe spokojeno je 20 dotazovanych, 29 %
a spiSe nespokojeno 2 dotazovani, 3 %. Mezi otazky, které se dostaly v odpovédich nad 50 %
v hodnoceni spokojen patfi jesté flexibilni organizace prace (Home office, pracovni doba). Tato
otazka ziskala 66 % odpovédi spokojen, coz je 45 odpovédi, 18 odpovédi spise spokojen (26%)
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a 5 odpovédi spiSe nespokojen (7 %). Dale jsou pracovnici spokojeni s moznosti dalsiho
vzdélani, rozvoje. 63 % dotazovanych v této otazce odpovédélo spokojen, 43 dotazovanych,
31% odpovédélo spiSe spokojen, 31 dotazovanych, a 6 % je s moznosti dal§itho vzdélani
a rozvoje spiSe nespokojeno, 4 dotazovani. Dalsi, pozitivné hodnocend otédzka je naro¢nost
pridélené prace. Tato otazka ziskala pouze dva typy odpovédi, ze je spokojeno 42 respondenttii
(62 %) a spise spokojeno 26 (38 %). Vztahy na pracovisti pozitivné hodnoti 38 dotazovanych
(56 %), spise spokojeno je s nimi 27 dotazovanych (40 %) a odpovédi spise nespokojen vztahy
na pracovisti oznacili 3 dotazovani (4 %). Posledni otazkou, ktera v odpovedich spokojen je
nad hranici 50 % je otazka na spokojenost s moznosti kariérmiho ristu. U této otazky
odpovédélo 35 dotazovanych (51 %), ze je spokojeno, 27 dotazovanych (40 %) je spise
spokojeno a 6 dotazovanych (9 %) je s mozZnosti kariérniho rlstu spiSe spokojeno.

Prvni otazka, ktera se dotkla hranice 50 % v odpovédich spokojen je spokojenost s mnozstvim
pridélené prace. U této otazky je spokojeno s mnozstvim ptidélené prace 34 respondentd, tedy
50 %, spise spokojeno 30 respondentti (44 %) a spiSe nespokojeno 4 respondenti (6 %). Ne
uplné spokojeni jsou i pracovnici ve vnimani uzite¢nosti a pfinosu svoji prace. Spokojeno je
u této otazky 30 dotazovanych (44 %), spiSe spokojeno je 32 dotazovanych (47 %) a spise
nespokojeno je 6 dotazovanych (9 %). Na spodnim Zebii€¢ku ve spokojenosti se umistil také
dotaz na spokojenost se mzdovym ohodnocenim. Spokojenost se mzdou je 25 dotazovanych
(37 %), spiSe spokojeno je 34 dotazovanych (50 %) a spiSe nespokojeno je 9 dotazovanych
(13%). Nejhute hodnocena vsak byla otazka tykajici se spokojenosti ohledné pracovnich
podminek respondentli. Pracovnimi podminkami bylo mySleno napiiklad prostfedi, svétlo,
teplo ¢i hluk. Spokojeno u této otazky bylo pouze 24 dotazovanych (35 %), spise spokojeno
bylo 34 dotazovanych (50 %) a spiSe nespokojeno bylo 10 dotazovanych (15 %). Z vyse
uvedenych odpovédivyplyva, ze je pro pracovniky velmi dilezité prostiedi, kde travi vétsinu
sve aktivni ¢asti dne.

Otazka ¢. 7: Jsem si védom/a Kritérii pro splnéni pracovnich cili a byly/jsou srozumitelné
predavany (napf. pocet udrzenych zakaznikii, domluvenych schiizek, atd)

Uzaviena otdzka Cislo 7 se zabyva ovéfenim porozuméni pracovnich cili a nastavenych
pracovnich kritérii. Respondenti méli i tady na vybér ze ¢tyf moznych odpovédi, a to rozhodné
ano, spise ano, spise ne a rozhodné ne. Pro odpovédi vyuzili respondenti pouze dvé z moznych
odpovédi, a to rozhodné ano v celkovém zastoupeni 43 odpovédi, tedy 63 %, a spiSe ano
Vv celkovém zastoupeni 25 odpovédi, tedy 37 %. Z odpoveédi na tuto otdzku vyplyva, ze
dotazovani pracovnici znaji své pracovni cile a jsou dle nich srozumiteln¢ predavany.

Otazka ¢. 8: Kritéria na plnéni pracovniho vykonu jsou dle mého nazoru spravné
nastavena.

Na znalost a porozuméni pracovnich cili navazuje otdzka Cislo 8, kterd zjiStuje ndzor
dotazovanychna spravné nastaveni téchto cilii. I zde méli respondentina vybér ze ¢tyf moZnych
odpovédi, a to rozhodné ano, spiSe ano, spiSe ne a rozhodné ne. Odpovédirozhodné ano a spise
ano vyuzilo shodné 32 dotazovanych (47 %), odpovédi spise ne oznacili otazku 4 dotazovani
(6 %). S ohledem na skutecnost, Ze je tato otazka dulezita, byla jesté dodateéné zkoumana pies
délku pracovniho poméru ve spolecnosti. Grafické zpracovani této otazky za vyuziti dalsiho
délky pracovniho poméru ukazuje nize uvedeny graf €. 5.

49



Graf 5 Spravné nastaveni kritérii na pInéni pracovniho vykonu s ohledem na délku pracovniho poméru
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vyse uvedeného grafu vyplyva, ze S nastavenim kritérii pracovniho vykonu nejvice souhlasi
zaméstnanci v pracovnim poméru 11-15 let. 71 % dotazovanych z této kategorie uvedlo
odpovéd’ rozhodné ano a 29 % dotazovanych spiSe ano. Druhou nejsiln€jsi skupinou jsou
pracovnici s délkou pasobeni ve spole¢nosti 0-2 roky. Zde 59 % dotazovanych z této kategorie
uvadi, Ze jsou nastavena kritéria rozhodné spravné nastavena, 34 % dotazovanych volilo
variantu spise ano a 6 % dotazovanych zaskrtlo spiSe ne. Nejméné variabilni byla skupina
pracovnikll s pracovnim pomérem 6—10 let. Zde se objevila pouze jedna odpovéd, a to spise
ano.

Otazka ¢. 9: Pokud ne, jaky je diivod?

Oteviena otazka Cislo 9 davala respondentiim prostor na vyjadfeni vlastniho nazoru na
nastaveni kritérii na plnéni pracovniho vykonu. Na tuto otazku byla pouze jedna odpoved.
Respondent zde uvedl ,,Spise kvantita + rychlost nez kvalita®.

Otazka ¢. 10: Realizuje s vami vedouci pracovnik pravidelné hodnotici pohovory? (napf.
1:1, on, off naslechy, atd)

Na pravidelnou realizaci hodnoticich pohovort se pta uzaviena otazka ¢islo 10, ktera davala na
vybér ze Ctyf moznych odpovédi, a to rozhodné ano, spiSe ano, spiSe ne a rozhodné ne.
Odpovéd rozhodné¢ ano zvolilo 41 dotazovanych (60 %), odpovéd spiSe ano zvolilo
11 dotazovanych (16 %) a odpovéd’ spise ne 16 dotazovanych (24 %). Z hodnocené otazky
vyplyva, ze pro 16 dotazovanych jsou stavajici aktivity nedostatecné. 11 dotazovanych je se
stavajicimi aktivitami spokojend, ne vSak zcela. Grafické zobrazeni této otazky je uvedeno
v piiloze 2 na grafu cislo 6.

Otazka ¢. 11: Je pro vas dileZité mit pravidelnou zpétnou vazbu o svém vykonu?

Uzaviend otazka ¢islo 11 pfimo navazuje na pfedchozi otdzku tykajici se pravidelnych
hodnoticich aktivit a dopliuje ji o informaci, zda je pro respondenta duleZité¢ ziskavat
pravidelnou zpétnou vazbu. Otézka nabizela Ctyfi varianty odpovédi, a to rozhodné ano, spiSe
ano, spise ne a rozhodné ne. Odpovéd rozhodné ano zvolilo 47 respondentti (69 %), odpoved’
spiSe ano zvolilo 18 respondentd (26 %) a odpovéd spiSe ne zvolili 3 respondenti (4 %).
Z vyhodnoceni této otazky vyplyva, ze pro 65 dotazovanych je dileZité mit pravidelnou
zpétnou vazbu na sviij pracovni vykon. Grafické zobrazeni této otazky je uvedeno na grafu ¢islo
7 v ptiloze 2.
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Otazka ¢. 12: Byl/a jste dostatené seznamen/a se systémem roc¢niho/kvartalniho
hodnoceni?

Nasledujici ¢tyfi otazky se zabyvaji tématem kvartalniho a roéniho hodnoceni. Obé tato
hodnoceni maji pifimy vliv na financni ohodnoceni pracovnika (XY, 2024). Kvartalni
hodnoceni ovlivituje vysSi kvartdlnich odmén, rocni hodnoceni zase ovliviiuje nastaveni
osobniho ohodnoceni pro cely dalsi rok. VSechny Ctyfi nasledujici otdzky nabizi moZnost
vybéru ze ¢tyf moznych odpovédi, a to rozhodné ano, spiSe ano, spiSe ne a rozhodné ne.

Uzaviena otazka Cislo 12 ovéfuje dostatecné seznameni se systémem rocniho a kvartalniho
hodnoceni. 39 respondentll odpovédélo na tuto otdzku rozhodné ano (57 %), 23 respondent
odpovédélo spise ano (34 %) a 6 respondenti odpovédélo spise ne (9 %). Z vyse uvedenych
odpovedi vyplyva, ze prevazna vétsSina respondentl byla sezndmena se systémem ro¢niho
hodnoceni. Grafické zndzorméni odpovédi je uvedeno v piiloze ¢islo 2 na grafu 8.

Otazka ¢. 13: Znate jednotliva Kkritéria ro¢niho/kvartalniho hodnoceni?

Znalost jednotlivych kritérii ro¢niho a kvartdlniho hodnoceni je dileZitd nejen pro plnéni
osobnich cili, ale také pro plnéni cilti tymovych. Z tohoto diivodu je dilezité, aby kazdy ¢len
tymu piesné vedél, co je po ném pozadovano a ceho méa béhem konkrétniho obdobi dosahnout.

Na znalost jednotlivych kritérii ro¢niho a kvartdlniho hodnoceni odpovédélo 36 respondentt
(53 %) rozhodné¢ ano, 28 respondentl spiSe ano (41 %), 2 respondenti spiSe ne (3 %)
a 2 respondenti rozhodné ne (3 %). I u této otazky odpovédi vypovidaji o dobré znalosti
jednotlivych kritérii rocnitho a kvartdlniho hodnoceni. Grafické znazoréni této otazky je
uvedeno Vv pfiloze 2 na grafu 9.

Otazka ¢. 14: Znate své individualni cile z predchoziho ro¢niho/kvartilniho hodnoceni?

Béhem ro¢niho 1 kvartalniho hodnoceni je s pracovnikem vzdy nastaven individudlni plan
rozvoje. Jedna se vzdy o oblast ¢i konkrétni aktivitu na které bude pracovnik v dalSim obdobi
pracovat. Tyto rozvojové body by mél mit vzdy nadiizeny pii rozvojovych aktivitach na mysli
a véené je propojovat se stavajicimi cili a plany jednotlivee 1 tymu.

Celkem 41 odpovédi respondentli byla na znalost individualnich cilii rozhodné ano (60 %).
21 odpovédi bylo spiSe ano (31 %), dale 4 odpovédi byly spiSe ne (6 %) a 2 odpovédi byly
rozhodné ne (3 %). I tato otdzka vypovidd o dobré praci vedoucich se svymi pracovniky.
Grafické znazornéni téchto odpovédi je uvedeno v piiloze 2 na grafu 10.

Otazka €. 15: Jste se systémem rocniho/kvartalniho hodnoceni spokojen/a?

Tri predchozi otazky uzavira celkova spokojenost se systémem ro¢niho a kvartalniho hodnoceni
ze strany respondentti. Kazdé hodnoceni ma nastaveno celofiremni pravidla, kterd musi kazdy
vedouci respektovat (XY, 2024). Jak ale povede hovor, pfedstavi, zhodnoti a nastavi jednotlivé
cile je uz na uvazeni kazdého vedouciho. Pro fizeni pracovniho vykonu jsou tyto kroky
nezbytné a je potfeba jim vZzdy vénovat fddnou pozornost.

ZavereCnad otazka na spokojenost se systémem roc¢niho a kvartalniho hodnoceni ma celkem
33 odpovédirozhodné ano (49 %), 30 odpovedi spise ano (44 %) a 5 odpovédispise ne (7 %).
Z danych odpovédi vyplyva, ze vétSina dotazovanych je se systémem roc¢niho a kvartalniho
hodnoceni spokojend. Grafické zobrazeni této otazky je uvedeno v pfiloze 2 na grafu ¢islo 11.

Otazka €. 16: Odpovézte, prosim, do jaké miry souhlasite/nesouhlasite s nize uvedenym
tvrzenim.

Otazka cislo 16 navazuje na predchozi otazky tykajici se cili a spokojenosti s ro¢nim ¢i
kvartalnim hodnocenim a detailnéji se zabyva fizenim pracovniho vykonu ze strany
nadfizeného €i néstroje, které mize nadiizeny pro fizeni pracovniho vykonu vyuzit. Otazka
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Cislo 16 je rozdélena na 10 podotazek. Respondenti mohli odpovédét vzdy jednou ze Ctyr
moznych variant, a to rozhodné ano, spiSe ano, spiSe ne a rozhodné ne. V odpovédich byly
zastoupeny vsechny Ctyfi moznosti z nabizenych odpovédi. NejCast&jsi odpoveédibyla varianta
rozhodné¢ ano, z celkovych odpovédi byla tato varianta volena v 58 %. Druhou nejcastéjsi
odpovédibyla varianta spiSe ano, ta byla volena v 21 %, dale byla varianta spise ne ve 14 %
a rozhodné ne byla v této ¢asti dotazniku zastoupena vysi 6 %. Vizudlni zpracovani této otazky
ukazuje nize uvedeny graf ¢islo 12.

Graf 12 Rizeni pracovniho vykonu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vyse uveden¢ho grafu vyplyva, ze nejvétsi zastoupeni v odpovédi rozhodn€ ano ma otazka
divéry vici svému nadfizenému. Respondenti svému nadfizenému véii a mohou se na néj
kdykoliv obratit. V této otdzce odpovédélo 60 dotazovanych rozhodné ano (88 %),
6 dotazovanych spiSe ano (9 %) a 2 dotazovani spiSe ne (3 %). Tyto odpovédiz ¢asti potvrzuje
i dotaz na motivaci a povzbuzeni ze strany nadfizené¢ho. U této otdzky odpovédélo
53 dotazovanych rozhodné ano (78 %), 2 z dotazovanych spiSe ano (3 %), 11 dotazovanych
spiSe ne (16 %) a 2 dotazovani rozhodné ne (3 %). Z obou odpovédilze usoudit, Ze pracovnici
svym nadftizenym pfevazné davéiuji a citi se byt motivovani.

Mezi dalsi otazky se silnym zastoupenim odpovédirozhodné ano patii otazka tykajici se ukola
a jejich jasného a srozumitelnému zadani. U této otazky odpovédélo 52 respondentti rozhodné
ano (76 %) a 16 respondentl spiSe ano (24 %). Na otazku mohu svého nadfizené¢ho pozadat
o doskoleni pottebnych témat odpovédélo 52 respondentii rozhodné ano (76 %), 14 respondentil
spiSe ano (21 %) a 2 respondenti spiSe ne (3 %). Mzdovym ohodnocenim a jeho zplisobem
stanoveni se zabyva dalsi otazka, ktera si vyslouzila 50 odpovédirozhodné ano (74 %), dale
14 odpovédi spiSe ano (21 %) a 4 odpovédi spise ne (6 %). Vzdé&lani a rozvoj je pro praci
operatora velmi dilezity. Z tohotodlivoduje v dotaznikovém Setfeni zastoupena otazka tykajici
se podpory nadfizeného ve vzdélani a rozvoji. 43 dotazovanych odpovédélo rozhodné ano
(63 %) na skuteCnost, Ze je nadfizeny podporuje ve vzdélavani a rozvoji. 15 dotazovanych
zvolilo odpovéd spise ano (22 %) a 10 z dotazovanych odpovéd spise ne (15 %). Rizeni
pracovniho vykonu stoji na pribézné zpétné vazby, aby se mohl jedinec spravnym smérem
rozvijet. DalSi otdzka se zabyva pribéznou zpétnou vazbou ze strany nadftizeného. K pribeézné
zpétné vazb&é na pracovni vykon se rozhodné ano vyjadfilo 41 dotazovanych (60 %),
21 dotazovanych odpovédélo spise ano (31 %) a 6 dotazovanych odpovédélo spise ne (9 %).
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Posledni tfi otazky této ¢asti dotaznikového Setfeni se tykaly programu na podporu spoluprace
a zpétné vazby LutherOne. Otazky byly rozdé€leny na tfi ¢asti a to pochopeni, vyuziti a smysl
platformy LutherOne. Hodnoceniprostfednictvim platformy LutherOne rozumi 26 respondenti
(38 %), jejich odpoveéd byla rozhodné ano, 18 respondentti odpovédélo spisSe ano (26 %),
16 respondentii zvolilo odpovéd’ spise ne (24 %) a 8 respondentti zvolilo odpovéd rozhodné ne
(12 %). Na dalsi otdzku k platform& LutherOne — vidim smysl ve vyuzivani platformy
LutherOne odpovédélo 10 respondentti rozhodné ano (15 %), 18 respondenti spise ano (26 %),
25 respondenti spise ne (37 %) a 15 respondentti rozhodné ne (22 %). Posledni otdzkou na
platformu LutherOne byla otazka rdda vyuzivdm platformu LutherOne. Na tuto uzavienou
otazku odpovédélo 10 dotazovanych rozhodné ano (15 %), 20 dotazovanych spiSe ano (29 %),
31 dotazovanych spise ne (31 %) a 17 dotazovanych rozhodné ne (25 %). Z danych odpovédi
Ize usuzovat, Ze platforma LutherOne neni pro operatory tak zajimavym nastrojem.

Otazka €. 17: Soucasné nastaveny systém odménovani je dostate¢né motivujici.

Motivace hraje velmi silnou roli v fizeni pracovniho vykonu. Uzaviena otazka ¢islo 17 zkouma,
zda soucasn¢ nastaveny systém odmenovani pracovnikli je dostatecné motivujici. Tato otazka
nabizi moZnost vybéru ze Ctyf moZznych odpovédi, a to rozhodné ano, spiSe ano, spiSe ne
a rozhodné ne.

Odpovéd rozhodné ano zvolilo 27 dotazovanych (40 %), odpovéd spiSe ano zvolilo
32 dotazovanych (47 %) a odpovéd spiSe ne zvolilo 9 dotazovanych (13 %). Z uvedenych
odpovédi vyplyva, ze se respondenti citi byt celkem dobie zaplaceni a odmény jsou pro né
dostatecné motivujici. Vizualni zobrazeni této otdzky je uvedeno v pfiloze 2 na grafu 13.

Otazka ¢. 18: Citim se za odvedeni dobré prace dostateCné uznan/a spolecnosti.

Pii fizeni pracovniho vykonu je duleZita nejen role manaZera, ale také celkové plisobeni
spole¢nosti. Uznani jen na urovni dané hierarchie nékdy nestaci, zaméstnanec pottebuje vnimat
svoji roli vcilech a planech spole¢nosti jako jeho nedilna soucast. Na celkové uznani
spole¢nosti se ptd uzaviend otdzka ¢islo 18 a nabizi moZznost odpovédirozhodné ano, spiSe ano,
spiSe ne a rozhodné ne.

Dostatecné uznano spolecnosti se za odvedeni dobré prace citi 24 dotazovanych (35 %), ktefi
zvolili odpoveéd rozhodné ano. Odpoveéd’ spise ano zvolilo 36 dotazovanych (53 %) a odpoveéd’
spiSe ne zvolilo 8 dotazovanych (12 %). Grafické znazornéni uvedenych odpovéedije uvedeno
Vv ptiloze 2 na grafu 14.

Otazka €. 19: Jaké faktory jsou pro vas motivacéni?

Otazka ¢islo 19 se detailn€ji zamétfuje na motivacni faktory respondentti. Otazka si klade za cil
odhalit co je pro operatory nejvétSim motivatorem. Samotnd otdzka je rozdélena do
9 podotazek, na kterou méli moznost respondenti odpoveédét vzdy jednou ze Ctyf moznych
variant, a to rozhodné ano, spiSe ano, spiSe ne a rozhodné ne. V odpovédich byly zastoupeny
pouze tii moZnosti z nabizenych odpovédi. Nejcastéjsi odpovedi byla varianta rozhodné ano,
z celkovych odpovédi byla tato varianta volena v 76 %. Druhou nejcastéjsi odpovédi byla
varianta spiSe ano, ktera byla volena ve 22 % a pouze 1 % je zastoupena odpovéd’ spiSe ne.
Varianta rozhodné ne se v odpovédich viibec nevyskytovala. Vizudlni zpracovani této otazky
ukazuje nize uvedeny graf ¢. 15.
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Graf 15 Motivaéni faktory
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vySe uvedené grafu vyplyvd, ze na pomyslném prvnim misté stoji jistota zaméstnani.
Rozhodné ano zvolilo u jistoty zaméstnani 65 dotazovanych (96 %) a spiSe ano 3 dotazovani
(4 %). NadalSich stupnich stoji spole¢né¢ motivace v podob¢ penéz, tedy mzdové ohodnoceni,
spole¢né s pochvalou. Rozhodné ano u tohoto typu motivace volilo 62 dotazovanych (91 %)
a variantu spiSe ano 6 dotazovanych (9 %). Dalsi velmi diilezitou motivaci jsou pro pracovniky
dobré vztahy na pracovisti. Rozhodné ano u této otazky volilo 56 respondentl (82 %) a spiSe
ano volilo 12 respondentii (18 %). Neméné dulezitym motivator jsou ale také zaméstnanecké
vyhody (benefity). Ty jsou rozhodné dulezité pro 56 dotazovanych (82 %), 10 dotazovanych si
vybralo variantu spiSe ano (15 %) a 2 dotazovani zvolili variantu spiSe ne (3 %). Flexibilni
organizace prace (Home office, pracovni doba) je velmi dilezita pro 49 respondentt (72 %),
ktefi zvolili variantu rozhodn¢ ano. Variantu spise ano si zadalo 17 respondentti (25 %) a spise
ne 2 respondenti (3 %). Moznost kariérniho postupu vidi jako dulezitou 41 respondentt (60 %)
s odpovédi rozhodné ano, 24 respondentt (35 %) s odpovédispiSe ano a 3 respondenti (4 %)
s odpovédi spise ne. Dalsi rozvoj a vzdélani hodnoti jako velmi dulezité 40 dotazovanych
(59 %), spiSe ano u této otdzky odpovedélo 26 dotazovanych (38 %) a spiSe ne odpovedél
2 dotazovani (3 %). Nejméné dulezitym motivacni faktorem oznacili respondenti pracovni
prostiedi. Tato otdzka ziskala pro rozhodn¢ ano 37 odpovédi (54 %) a spise ano 31 odpovedi
(46 %). Zvyse uvedenych odpovédi vyplyva, Ze nejsiln€j§im motiva¢nim faktorem je pro
pracovniky spole¢nosti XY jistota zaméstnani. Neméné dulezitym faktorem je nasledné
pochvala a finan¢ni ohodnoceni.

w

Otazka ¢. 20: Je néco, co by pro vas mohla jeSté firma udélat? Pokud ano, co by to
konkrétné mélo byt?

ZavereCna oteviena otazka nabizela respondentiim prostor pro vlastni vyjadieni potieb. Na tuto
otazku odpovédélo celkem 11 respondentti. Nejcastéji zde byla zastoupena potieba parkovani
zdarma, a to celkem 7krat. Vice Home office zadali 3 respondenti a jeden respondent pozadoval
vyssi zékladni mzdu.

Polostrukturované rozhovory

V obdobi cervenec—srpen 2024 probihaly ve spolecnosti XY polostrukturované rozhovory
s vedoucimi pracovniky, které mély za cil zjistit vnimani fizeni pracovniho vykonu ze strany
vedoucich pracovnikii. Polostrukturované rozhovory byly realizovany s Vedoucim specidlniho
oddéleni A 1 Vedoucim specialniho oddéleni B a také s jejich vedoucimi skupin. VSechny
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rozhovory byly vedeny dle pfedem pfipravenych otevienych otazek (pfiloha 3) a prepisy
jednotlivych rozhovora jsou uvedeny v piiloze 4. Ne vSechny otazky bylo vhodné kldst vSem
dotazovanym a také nebyla vzdy piesné dodrzena v rozhovorech hierarchie otazek, a to z toho
diivodu, aby byl hovor veden plynule a pfirozen¢. Nize uvedeny text uvadirozbor jednotlivych
otazek, kdy na zacatku kazdého odstavce je vzdy uvedena konkrétni otdzka.

Jak dlouho jsi vedouci? — tato ot4dzka byla kladena pouze vedoucim skupin. Z realizovanych
rozhovor vyplynulo, ze jeden vedouci skupiny je naprosty novacek, ve spolecnosti ptisobi
pouze néco malo pfes mesic. Shodné jeden pracovnik ptisobi na vedouci pozici pouze 5 mésici.
Vice nez 3 roky praxe ve vedeni lidi maji dalsi 3 vedouci skupin, a to konkrétné 3 roky, 5 let
a8 let.

Kolik mas v tymu lidi? — 1 tato otazka byla polozena pouze vedoucim skupin. Z odpovédi
vyplynulo, Ze primémé maji vedouci skupin v tymu 14 pracovnikd. Tato skutecnost je
i zachycena na obrazku cislo 9, ktery ukazuje organiza¢ni strukturu obou zkoumanych tymi.

Myslis, Ze jsou tvoji pracovnici v praci spokojeni? — tato otazka byla poloZena jak vedoucim
skupin, tak vedoucim oddéleni a vSichni se shodli na tom, ze dle jejich nazoru jsou pracovnici
v tymech spokojeni. Tuto spokojenost si oveéfuji nejen béhem aktivit realizovanych
s pracovniky, ale také naptiklad pomoci hodnoticiho néstroje LutherOne. Tento nézor potvrzuji
také vysledky dotaznikového Setfeni. Konkrétné se jednalo o otdzku ¢islo 5 Jste v zaméstnani
celkové spokojen/a? Zde bylo uvedeno 44 odpovédispokojen/a, tedy 65 %, a spiSe spokojen/a
24 odpovédi, tedy 35 %.

Jaké aktivity, pravidelné i nepravidelné, v tymu probihaji? — na tuto otdzku odpovidali vSichni
dotazovani a mezi pravidelné aktivity zafadili 1:1, on-line a off-line naslechy, tymové porady,
kvartalni hodnoceni (KPI), roéni hodnoceni. Mezi nepravidelné aktivity lze pocitat ad-hoc
Skoleni, ad-hoc zpétné vazby.

Roc¢ni a kvartdlni hodnoceni — co to je, jak probiha? — i tato otdzka byla polozena vSem
dotazovanym. Ro¢ni hodnoceni bylo ze strany dotazovanych popisovano jako celofiremni
aktivita, ktera ma svoje pevnd pravidla a pied jejim spusténim probiha ve firmé detailni Skoleni.
K dispozici jsou také pro hodnotitele podptrné materialy a prezentace. Kvartalni hodnoceni se
tyka vyhodnoceni parametric KPI a nema presné stanovené zpisoby komunikace. Je tedy na
prislusném vedoucim pracovnikovi, jak predd informace o parametrech a nasledném
vyhodnoceni do tymiti ¢i pfimo jednotliveim. Vedouci pracovnici kladli u KPI diiraz na to, ze
je pro n¢ dulezité parametry hodnoceni KPI vcas a pravidelné¢ komunikovat. KPI jsou aktualné
ve spoleCnosti nastaveny kvartalng. Dotazovani s timto nastavenim vyjadfili nespokojenost.
Dle jejich nédzoru by se jim lépe pracovalo s KPI na mési¢ni bazi.

Mate né&jaka pravidelna Skoleni? — tato otazka si kladla za cil zjistit u vSech dotazovanych jakou
formou Skoleni obvykle probihd. NejCastéji potieba doSkoleni vznikne piimo v tymech
samotnych. On-site podpora ¢i vedouci pracovnik na nasleSich ¢i 1:1 zjisti potifebu néjakého
konkrétniho tématu a nasledné je toto téma piipraveno a proskoleno. Skolit nemusi piimo jen
vedouci pracovnik ¢i on-site podpora, ale Skoleni si pro tymy mutize piipravit i metodik ¢i lektor.
Mimo tymy je potieba Skoleni jesté¢ vyvolana zménou ¢i Upravou stavajici metodiky nebo
zavedenim upIn¢ nového procesu. Tato Skoleni jsou obvykle vétsi, celofiremni a mohou mit
podobu osobniho proskoleni nebo infobaliku.

Jak myslis, Ze se ti dafi pracovniky motivovat? Na co podle tebe nejvic slysi? Co by se jim jesté
libilo? — tato otdzka byla polozena také vSem respondentim. Zde vSichni dotazovani
vyjmenovali stavajici zptisoby motivace k vysSim vykonim. Konkrétné zminovali hodnotné
ceny, spole¢né akce, finan¢ni odmény do vyplat, svacinu ¢i obéd na pracovisti, ¢ast dne volna.
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Dle dotazovanych ale nejvice pfevazuji jako motivator penize. Dale by pfivitali konkrétni
¢astku za smlouvu.

Jak Home office a prace v kancelafi? — vSichni dotazovani se jednomysIné shodli, Ze home
office bylo v tymech velmi citlivym tématem. Nové je ve spole¢nosti zavedeno pravidlo, Ze
pracovnici mohou vyuZivat home office maximalné¢ 50 % z pracovni doby. Zbytek pracovni
doby musi byt fyzicky ptitomni v kanceléfi. Firma dodrzovani tohoto pravidla velmi dasledné
kontroluje, a to formou pravidelného reportu. Report je ve firmée ale Cerstvou novinkou a neni
zatim zcela k dispozici 1 jednotlivetim.

Hodnotici platforma LutherOne, jak se ti s ni pracuje? — respondenti se u této otazky shodli, ze
je pro né platforma piinosem. Mohou zde rychle vidét zpétnou vazbu od svych podftizenych na
realizované aktivity. Dale jim zde mohou pracovnici nechdvat komentafe, které¢ jim velmi
pomahaji ve vedeni lidi a feSeni ptipadnych zac¢inajicich probléml v tymech.

Je jesté néco, co té k dneSnim probiranym tématiim napada? — tato otdzka déavala vSem
respondentiim prostor doplnit své myslenky a vyjadfit se detailnéji k probiranym tématim. Tuto
moznost zadny z dotazovanych nevyuzil.

Mohu prosim dat lidem v tvém tymu dotaznik? Jakou formou je idedlni ptedat dotaznik? —
vétSina respondentdl vnima velmi silny tlak ze strany spolecnosti na vyplnénost posilanych
celofiremnich dotaznikd. Z tohoto diivodu vétSina dotazovanych doporucila pro zachovani
anonymity odpovédi a plné upfimnosti vyuzit papirovou formu dotazniku. Respektovat toto
doporuceni se velmi vyplatilo, protoZze navratnost dotazniki byla 92 %.

34 Vyhodnoceni vysledkii

Pro tuto diplomovou praci bylo stanoveno celkem 7 vyzkumnych otazek. Na zaklad¢ vysledkt
kvantitativniho i kvalitativniho vyzkumu budou jednotlivé vyzkumné otazky vyhodnoceny.

Vyzkumna otazka 1: Jsou zaméstnanci v organizaci celkové spokojeni?

Teoreticka Cast této prace obsahuje myslenku autorti PaliSkova, Legnerova, Stiitesky (2021,
s.52), ze vztah motivace, pracovni spokojenosti a pracovniho vykonu zaméstnancu je velmi
dtlezity. Dosahovat dobrych vysledki, plnit stanovené cile a mit spokojené zaméstnance je
cilem kazdého zaméstnavatele. Spokojeny zaméstnanec totiz podava vysoké vykony a pomaha
tak pfispivat k dlouhodobému riistu a rozvoji organizace. Podklad pro vyhodnoceni této
vyzkumné otazky poskytla otdzka cislo 5 z dotaznikového Setfeni, ale také odpovéedi
z polostrukturovanych rozhovord. Vysledky z dotaznikového Setfeni jsou uvedeny
v nasledujici tabulce 5.

Tabulka 5 Vyzkumna otazka 1 — vyhodnoceni

Hodnota statistického znaku Cetnost odpovédi Relativni Cetnost
Spokojen/a 44 65 %
Spise spokojen/a 24 35 %
Spise nespokojen/a 0 0%
Nespokojena/a 0 0%
Celkem 68 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z provedeného Setfeni vyplyva, ze vétSina zaméstnancl je v zaméstnani celkové spokojena.
Tento vysledek z dotaznikového Setfeni potvrzuji 1 odpovédi vedoucich pracovnika
Z realizovanych polostrukturovanych rozhovort. Ovétovat spokojenost zaméstnancli pomaha
i hodnotici platforma LutherOne, a to vzdy 1x mési¢né.

Vyzkumna otazka 2: Jsou zaméstnanci spokojeni se mzdovym ohodnocenim?

Koncept celkové odmény (Paliskova, Legnerova, Stfitesky, 2021, s. 152) je popsan v teoretické
Casti této diplomové prace. Odmenu totiz nelze vnimat pouze jen jako zékladni mzdu, ale jako
dimyslny koncept, ktery vyzaduje jasné porozuméni potiebdm a charakteristikam
zaméstnanci. Mzdové ohodnoceni ma zasadni vliv na motivaci a celkovou spokojenost
zaméstnanct. Ve mzd¢ zaméstnanci oc¢ekavaji nejen zékladni mzdu, ale také riizné pfiplatky,
odmény za dosazené vysledky ¢i mimoifadné odmény. Jako podklad pro vyhodnoceni této
vyzkumné otazky byla vyuZita cast otazky Cislo 6 z dotaznikového Setfeni. Konkrétné se
jednalo o Mzdové ohodnoceni a Zaméstnanecké vyhody (benefity). Obé tyto oblasti totiz
spadaji do konceptu celkové odmény a je tedy nutno je do spokojenosti se mzdovym
ohodnocenim pocitat. Vysledky z dotaznikového Setfeni u spojenych otdzek jsou uvedeny
Vv nasledujici tabulce 6.

Tabulka 6 Vyzkumna otazka 2 — vyhodnoceni

Hodnota statistického znaku Cetnost odpovédi Relativni Cetnost
Spokojen/a 71 52 %
Spise spokojen/a 54 40 %
Spise nespokojen/a 11 8 %
Nespokojena/a 0 0%
Celkem 136 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vySe uvedené tabulky vyplyva, Ze spokojeno je 52 % dotazovanych, spiSe spokojeno 40 %
dotazovanych a spiSe nespokojeno se citi byt 8 % dotazovanych. Polostrukturované rozhovory
nebyly pifimo zaméteny na mzdovou oblast, kazdopadné vsichni vedouci pracovnici se shodli,
ze je pro n¢ dulezité motivovat své pracovniky k vyssim vykonim a vyuzivaji tak rtizné
finan¢ni i nefinan¢ni motivatory.

Vyzkumna otazka 3: Jsou zaméstnanci seznameni se stanovenymi cili a zptisoby jejich
méreni?

Jak jiz bylo uvedeno v teoretické ¢asti, metody pouzivané pro hodnoceni zaméstnanci
predstavuji urcité specifické postupy zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu jedinct, a to
v zavislosti na povaze, pozadavcich a také podminkach vykonavané prace (Sikyt, 2014, s. 113).
Jednou z takovychto metod je fizeni podle stanovenych cilli, kdy tato metoda vychazi
z nastavenych cilii u jednotlivych pracovnikli (Paliskova, Legnerova, Stiitesky, 2021, s. 132).
Zakladem je dle autorli nastaveni takovych cilli, aby byly pro zaméstnance dosazitelné
a dostatecné motivujici. Spolecnost XY vzdy s dostate¢nym piedstihem oznamuje nastavené
cile, a to az s detailem na jednotlivce. Nasledn¢ po skonceni stanoveného obdobi probiha
hodnoceni dosazenych vysledkii. Podkladem pro zodpovézeni této vyzkumné otdzky byla
otazka Cislo 7 z dotaznikového Setfeni. Vysledky jsou uvedeny v tabulce Cislo 7.
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Tabulka 7 Vyzkumna otdzka 3 — vyhodnoceni

Hodnota statistického znaku Cetnost odpovédi Relativni Cetnost
Rozhodné ano 43 63 %
Spise ano 25 37%
Spise ne 0 0%
Rozhodné ne 0 0%
Celkem 68 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak bylo zjiSténo, tak 63 % respondentl se znalosti stanovenych cilli rozhodné souhlasi.
Odpoveéd’ spise ano zvolilo 37 % respondentti. Dle realizovanych polostrukturovany rozhovori
jsou stanovené cile pracovnikiim nejcastéji piedavany na tymovych poradach. Dané cile ale
mohou pracovnici se svym nadfizenym probrat i vZdy na spolecné schiizce tzv. 1:1.

Vyzkumna otazka 4: Dostavaji zaméstnanci v ramci Fizeni pracovniho vykonu
pravidelnou zpétnou vazbu?

Zpétna vazba je pii fizeni pracovniho vykonu velmi dtlezitéd. Jak je uvedeno v teoretické cCasti
této prace, zptnd vazba je jasné a piimo sd¢lend informace o tom, jak si pracovnik konkrétné
vede pfi vykonavani své prace (Koubek, 2015, s. 60). Zpétnd vazba ma byt vzdy co
nejkonkrétnéjsi a poskytovana co nejdiive s tim, Ze je potieba zabranit neptiznivym emocim ¢i
odmitavym reakcim kritizovaného (Urban, 2017, s. 64-66). Podkladem pro vyhodnoceni

vyzkumné otazky ¢islo 4 byla otazka ¢islo 16. Vysledky vyhodnoceni jsou uvedeny v tabulce
8.

Tabulka 8 Vyzkumna otdzka 4 — vyhodnoceni

Hodnota statistického znaku Cetnost odpovédi Relativni Cetnost
Rozhodné ano 41 60 %
Spise ano 21 31 %
Spise ne 6 9%
Rozhodné ne 0 0%
Celkem 68 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otdzku 16 v dotaznikovém Setfeni odpovédélo rozhodné ano 60 % dotazovanych, 31 %
dotazovanych odpovédelo spiSe ano a 9 % dotazovanych odpovédélo spise ne.
Z polostrukturovanych rozhovorti vyplyva, ze se vSichni vedouci pravidelné vénuji praci
S podfizenymi, maji pravidelné¢ nastavené aktivity na hodnoceni pracovniho vykonu. Soucasti
téchto pravidelnych aktivit jsou i zpétné vazby.

Vyzkumna otazka 5: Jsou zaméstnanci spoleCnosti dostateCné uznavani za dobie
odvedenou praci?

Potfeba uznani patii mezi jednu z nevyssich pozic v Maslowové hierarchii potieb. Jak uvadi
autofi McGrath, Bates (2015, s. 78) ¢lovek zlistane nespokojen, pokud nedojde k naplnéni jeho
spolecenskych potieb a uznani a pokud se nemlize realizovat. Uznani lze také zaradit mezi
formy nefinanéni odmény, pro zaméstnance je vSak odménou velmi dileZitou. Tato vyzkumna
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otazka se opird o otazku ¢islo 18 z dotaznikového Setieni. Jeji vyhodnoceni je zobrazeno

v tabulce 9.

Tabulka 9 Vyzkumna otazka 5 — vyhodnoceni

Hodnota statistického znaku Cetnost odpovédi Relativni Cetnost
Rozhodné ano 24 35 %
Spise ano 36 53 %
Spise ne 8 12 %
Rozhodné ne 0 0%
Celkem 68 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dostate¢né uznano spolecnosti se za odvedeni dobré prace citi 35 % dotazovanych, 53 %
dotazovanych zvolilo odpovéd spiSe ano a odpovéd spise ne zvolilo 12 %. Z uvedenych
odpoveédi vyplyva, ze ze strany zaméstnancii neni vnimani uznani dostate¢né. Vedouci
pracovnici ve svych rozhovorech uvadéji, ze poskytuji pravidelnou zpétnou vazbu coz potvrdila
1 vyzkumna otazka Cislo 4, ale jako uznani je to pro pracovniky nedostacujici. Firma ve svych
materidlech uvadi, Ze pravidelné realizuje formalni podckovani ze strany nadfizené¢ho na
poradach, podékovani vedouciho odboru v hromadnych e-mailech ¢i vyzdvizeni skvélych
vysledku piimo v ¢lancich na intranetu.

Vyzkumna otizka 6: Je pro zaméstnance soucasné nastaveny systém odménovani
dostate¢né motivujici?

Hlavnim tukolem odménovani je dle poznatka v teoretické Casti ziskat a také udrzet kvalitni
pracovniky, pfispét k rlstu jejich vykonu ¢i produktivity, zajistit cenovou konkurence
schopnost podniku a vytvofit spravedlivy systém odménovani (Urban, 2019a). Pravé
spravedlivé odménovani je jednou z pficin, jenz vyznamné ovlivituje spokojenost pracovnika
s podnikem (Martinovi¢ova, Kone¢ny, Vaviina, 2019, s. 151). Finan¢ni i nefinan¢ni odmény
jsou také jednim z faktor( pii rozhodovani o pfijeti pracovni nabidky ¢i pozdéji i jako prevence
fluktuace zaméstnanct. Podkladem pro zpracovani této vyzkumné otazky byla otazka Cislo
17 z dotaznikového Setfeni. Vysledky jsou uvedeny v tabulce ¢islo 10.

Tabulka 10 Vyzkumna otdzka 6 — vyhodnoceni

Hodnota statistického znaku

Cetnost odpovédi

Relativni ¢etnost

Rozhodné¢ ano 27 40 %
Spise ano 32 47 %
Spise ne 9 13 %
Rozhodné ne 0 0%

Celkem 68 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpoveéd rozhodné ano zvolilo 40 % dotazovanych, odpovéd spiSe ano zvolilo 47 %
dotazovanych a odpovéd’ spise ne zvolilo 13 % dotazovanych. Z uvedenych odpovédi vyplyva,
ze se respondenti citi byt celkem dobfe zaplaceni a odmény jsou pro né dostate¢né motivujici.
Z rozboru firemnich materiali i polostrukturovanych rozhovorti vyplyva, Ze jsou pro operatory
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pravidelné pfipravovany motivacni soutéze, které¢ maji casto finan¢ni odmény. Kazdy operator
tak maze piimo ovlivnit svoji vysi piijmu.

Vyzkumna otazka 7: Jsou zaméstnanci motivovani svym nadrizenym (liniovym
manaZzerem)?

Podpora pracovnikli ze strany pfimého nadtizeného je velmi dilezita, a jak vyplyva z teoretické
casti této diplomové prace, to hlavné ztoho diivodu, Ze pro dobré fizeni a dosahovani
celopodnikovych cilii organizace je dulezité kaskadovani cill, tj. stanovit cile ,,shora doli*,
tedy od téch strategickych celopodnikovych pies jednotliva odd€leni, pracovni tymy az po cile
jednotlivet (Paliskova, Legnerova, Stiitesky, 2021, s. 127). Kazdy zaméstnanec tak musi byt
dle autort s cili svého nadiizeného obezndmen, a to z toho diivodu, Ze jsou vychodiskem pro
nastaveni cili jeho vlastnich. Vedouci pracovnik tak mize velmi dobfe povzbuzovat
a motivovat kazdého jednotlivee ke splnéni si svych dil¢ich cilii, protoZe jen jejich naplnénim
Ize splnit cil tymovy. Podklad pro vyhodnoceni této vyzkumné otazky poskytla otazka Cislo
16 z dotaznikového Setteni. Vysledky z dotaznikového Setieni jsou uvedeny Vv tabulce 11.

Tabulka 11 Vyzkumna otazka 7 — vyhodnoceni

Hodnota statistického znaku Cetnost odpovédi Relativni Cetnost
Rozhodné ano 53 78 %
Spise ano 2 3%

SpiSe ne 11 16 %
Rozhodné ne 2 3%
Celkem 68 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vyzkumnych otazek byla tato otazka prvni, ktera ziskala odpovédiive varianté rozhodné ne.
Konkrétné odpovédélo 78 % dotazovanych rozhodné ano, 3 % dotazovanych spise ano, 16 %
dotazovanych spiSe ne a 3 % z dotazovanych rozhodné ne. Z vysledku této vyzkumné otazky
vyplyva, Ze mezi operatory prevlada nazor, ze je nadfizeny dostatecné motivuje a povzbuzuje.
Ptesto 19 % dotazovanych tento pocit nema a podporu ze strany svych nadfizenych nevnima.
Z polostrukturovanych rozhovori vyplyva, ze vedouci pracovnici neustale sedi mezi svymi
podfizenymi a mohou tak kdykoliv pomoci nebo zareagovat na nestandardni situaci béhem
hovorii. Pro nékteré pracovniky vSak tento neustaly ,,dozor* nemusi byt Zddouci a mohou se tak
citit nekomfortné.

3.4.1 Testovani hypotéz

Na zékladé reSerSe odborné literatury a v ramci dotaznikového Setfeni byly ureny tii nulové
a alternativni hypotézy. Cilem prvni hypotézy bylo zjistit vliv délky trvani pracovniho poméru
na znalosti hodnoticich kritérii. Prvni hypotéza konkrétné zni:

HO Mezi délkou pracovniho poméru a znalosti hodnoticich Kkritérii neni zavislost.
H1 Mezi délkou pracovniho poméru a znalosti hodnoticich Kritérii je zavislost.

Vyzkumnou otazkou pro tuto hypotézu byla otazka ¢islo 4 z dotaznikového Setfeni ,,Jak dlouho
jiz ve firm¢ pracujete?* a otazka Cislo 13 z dotaznikového Setteni ,,Znate jednotliva kritéria
ro¢niho/kvartalniho hodnoceni?*. Pro fddné provedeni chi-kvadrat testu byla data uspofddana
do kontingenéni tabulky (Tabulka 12). Tabulka obsahuje dvé proménné: délku pracovniho
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poméru a znalost hodnoticich kritérii. Nize uvedena tabulka 12 obsahuje skute¢né hodnoty
z kvantitativniho vyzkumu.

Tabulka 12 Kontingen¢ni tabulka pro vyhodnoceni prvni hypotézy

Rozhodné ano | Rozhodné ne SpiSe ano Spise ne
0-2 roky 24 6 0 2 32
3-5 let 4 11 2 0 17
6-10 let 2 4 0 0 6
11-15 let 3 4 0 0 7
Vice nez 16 let 3 3 0 0 6
36 28 2 2 68
Zdroj: Vlastni zpracovani
Nize uvedena tabulka 13 obsahuje o¢ekavané hodnoty, které zna¢i nezavislost.
Tabulka 13 Ocekavané Cetnosti prvni nulové hypotézy
Rozhodné ano | Rozhodné ne Spise ano Spise ne
0-2 roky 16,94 13,18 0,94 0,94 32
3-5 let 9,00 7,00 0,50 0,50 17
6-10 let 3,18 2,47 0,18 0,18 6
11-15 let 3,71 2,88 0,21 0,21 7
Vice nez 16 let 3,18 2,47 0,18 0,18 6
36 28 2 2 68

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 14 vyjadtuje vysledky chi-kvadrat testu, kdy hodnota tohoto testu je 22,274 a kriticka
hodnota 21,026. To jsou hlavni kritéria slouzici k pfijeti ¢i zamitnuti nulové hypotézy.
Vzhledem k vysledku hodnoty chi-kvadratu, kterd je vétsi nez hodnota kriticka, vznikd zde
zavislost.

Tabulka 14 Chi-kvadrat prvni nulové hypotézy
Kriticka hodnota Chi-kvadrat Hodnota
Hodnoty 21,026 22,274

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledkem tedy je, ze nulova hypotéza (HO) byla zamitnuta a alternativni hypotéza (H1) byla
ptijata. Existuje tedy zavislost mezi délkou pracovniho poméru a znalosti hodnoticich
Kritérii.

Cilem druhé hypotézy bylo zjistit vliv véku respondenti na celkovou spokojenost. Druhé
hypotéza konkrétné zni:

HO Mezi vékem respondenti a celkovou spokojenosti neni zavislost.

H1 Mezi vékem respondentii a celkovou spokojenosti je zavislost.
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Vyhodnoceni této hypotézy je podlozeno otazkou ¢islo 2 z dotaznikového Setteni ,,Uved'te,
prosim, do jaké vékové kategorie patfite” a otdzkou Cislo 5 z dotaznikového Setieni ,,Jste
v zamé&stnani celkové spokojen/a?. | v tomto ptipadé byla pro provedeni chi-kvadrat testu data
uspotadana do kontingen¢ni tabulky (Tabulka 15). Tabulka 15 obsahuje dvé proménné: vek
respondentit @ vnimani celkové spokojenosti. Nize uvedena tabulka 15 obsahuje skute¢né
hodnoty z kvantitativniho vyzkumu.

Tabulka 15 Kontingen¢ni tabulka pro vyhodnoceni druhé hypotézy

Spokojen/a Spise spokojen/a
0-29 25 10 35
30-35 15 4 19
36-41 2 7 9
42-47 2 3 5
Vice nez 56 let 0 0 0
44 24 68

Zdroj: Vlastni zpracovani
Nésledujici tabulka 16 obsahuje ofekévané hodnoty, které znaci nezavislost.

Tabulka 16 Ocekavané ¢etnosti druhé nulové hypotézy

Spokojen/a Spise spokojen/a
0-29 22,65 12,35 35
30-35 12,29 6,71 19
36-41 5,82 3,18 9
42-47 3,24 1,76 5
Vice nez 56 let 0 0 0
44 24 68

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 17 vyjadtuje vysledky chi-kvadrat testu, kdy hodnota tohoto testu je 10,827 a kriticka
hodnota9,488. To jsou hlavni kritéria slouzici k ptijeti ¢i zamitnuti nulové hypotézy. Vzhledem
k vysledku hodnoty chi-kvadratu, ktera je vétsi nez hodnota kritickd, vznika zde zavislost.

Tabulka 17 Chi-kvadrat druhé nulové hypotézy

Kriticka hodnota

Chi-kvadrat Hodnota

Hodnoty

9,488

10,827

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledkem tedy je, Ze nulova hypotéza (HO) byla zamitnuta a alternativni hypotéza (H1) byla
prijata. To znamena, Ze mezi vékem respondentu a celkovou spokojenosti je zavislost.
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Posledni, tfeti hypotéza, si klade za cil zjistit vztah mezi v€kem zaméstnancl a jistotou
zaméstnani jako motivacnim faktorem. Tteti hypotéza zni:

HO Mezi vékem zaméstnanci a jistotou zaméstnani jako motivaénim faktorem neni
zavislost.

H1 Mezi vékem zaméstnanci a jistotou zaméstniani jako motivaénim faktorem je
zavislost.

Vyhodnoceni této hypotézy je podlozeno otazkou ¢islo 2 z dotaznikového Setteni ,,Uved'te,
prosim, do jaké vékové kategorie patiite* a Casti otazky ¢islo 19 z dotaznikového Setteni ,,Jaké
faktory jsou pro vas motivacni? | v tomto piipad¢ byla pro provedeni chi-kvadrat testu data
uspotradana do kontingenéni tabulky (Tabulka 18). Tabulka 18 obsahuje dvé proménné: vek
zaméstnanci a jistotu zaméstnani jako motiva¢ni faktor. Nize uvedena tabulka 18 obsahuje
skutecné hodnoty z kvantitativniho vyzkumu.

Tabulka 18 Kontingen¢ni tabulka pro vyhodnoceni tieti hypotézy

ROZHODNE ANO SPISE ANO
0-29 32 3 35
30-35 19 0 19
36-41 9 0 9
42-47 5 0 5
Vice nez 56 let 0 0 0
65 3 68
Zdroj: Vlastni zpracovani
Nasledujici tabulka 19 obsahuje ocekavané hodnoty, které znaci nezavislost.
Tabulka 19 Oc¢ekavané ¢etnosti tieti nulové hypotézy
ROZHODNE ANO SPISE ANO
0-29 33,46 1,54 35
30-35 18,16 0,84 19
36-41 8,6 0,4 9
42-47 4,78 0,22 5
Vice nez 56 let 0 0 0
65 3 68

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 20 vyjadiuje vysledky chi-kvadrat testu, kdy hodnota tohoto testu je 2,975 a kriticka
hodnota9,488. To jsou hlavni kritéria slouzici k piijeti ¢i zamitnuti nulové hypotézy. Vzhledem
k vysledku hodnoty chi-kvadratu, ktera je niz§i nez hodnota kritickd, nevznika zde zavislost.
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Tabulka 20 Chi-kvadrat prvni nulové hypotézy
Kriticka hodnota Chi-kvadrat Hodnota
Hodnoty 9,488 2,975

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledkem tedy je, ze nulova hypotéza (HO) nebyla zamitnuta a mezi vékem zaméstnanci
a jistotou zaméstnani jako motivaénim faktorem neni zavislost.

3.4.2 Identifikace silnych a slabych stranek organizace XY

Na zéklad¢ vysledktl vyzkumného Setteni, srovnani teorie s praxi, dotaznikového Setfeni a také
zodpovézeni vyzkumnych otazek je mozno v dalsi fazi identifikovat silné a slabé stranky fizeni
pracovniho vykonu v organizaci XY.

Silné stranky

Zaméteni na vysledky — fizeni pracovniho vykonu poméha organizaci zaméfit se na vysledky
a strategické cile. Zaméstnanci jsou vedeni k dosaZeni konkrétnich a méfitelnych cilt, které
prispivaji k celkovému uspéchu organizace.

Motivace zaméstnancti — pravidelné hodnoceni vykonu a poskytovani zpétné vazby motivuje
zaméstnance k lepSim vykonim. Kdyzjsou zaméstnanci uznavani za své uspéchy a dostavaji
konstruktivni zpétnou vazbu, jsou vice angazovani a motivovani k dosazeni dalS$ich uspéchii.

Pracovni jistoty — jedna se o klicové aspekty pracovniho Zivota, které maji zasadni vliv na
spokojenost a motivaci zaméstnancii. Pracovni jistoty jsou klicové pro vytvaieni pozitivniho
a produktivniho pracovniho prostiedi. Stabilita zaméstnani, mzdova jistota, dobré pracovni
podminky, predvidatelnd pracovni doba a moznosti kariérniho rlstu jsou vSechny dulezité
faktory, které piispivaji k spokojenosti a angaZovanosti zaméstnanct. Organizace, které se
zamétuji na poskytovani téchto jistot, Casto zaznamenavaji vysSsi miru loajality, produktivity
a celkového uspéchu.

Umisténi vedouciho pracovnika piimo mezi podiizenymi v kanceldii — tento pfistup pifinasi
fadu vyhod, kter¢é mohou vyrazné zlepsit fizeni pracovniho vykonu. Piima komunikace,
zlepSeni vztahl, lepS§i pochopeni pracovniho prostfedi, rychlej$i rozhodovani, podpora
tymového ducha a viditelné vedeni piikladem jsou jen nékteré z dtivodii, proc€ je tento pfistup
piinosny.

Slabé stranky

Pretizeni vedoucich pracovnikii — proces fizeni pracovniho vykonu muize byt velmi casove
naro¢ny, zejména pokud zahrnuje pravidelnd hodnoceni, zpétnou vazbu a planovani rozvoje.
Tento ¢asovy narok miize byt pro manazery i zaméstnance zatézujici.

Nedostatecnost pravidelnych hodnoticich pohovort (zpétné vazby) - pravidelné hodnotici
pohovory jsou klicové pro poskytovani pribézné zpétné vazby a podporu rozvoje zamestnancu.
Pokud nejsou tyto pohovory provadény dostateéné Casto nebo efektivné, zaméstnanci mohou
postradat potfebnou podporu a jasnost ohledné svych pracovnich vykont a cila.

LutherOne — nedostate¢na komunikace Ucéelu a vyuziti dat — zaméstnanci musi byt jasné
informovani o ucelu dotaznikového Setieni a o tom, jak budou jejich odpovédipouzity. Pokud
tato komunikace chybi nebo neni dostate¢na, miize to vést k nejistoté a nedtvéie.

Nedostatek anonymnich zéruk —jednim z hlavnich divodiinedivéry je pocit, Ze jejich odpovédi
nejsou anonymni. Zaméstnanci se mohou obavat, ze jejich upfimné odpovédi budou spojeny
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s jejich identitou, coz by mohlo vést k negativnim dasledkiim. Pokud organizace nedokaze jasné
a presvédCivé komunikovat a zajistit anonymitu dotaznikli, zaméstnanci se budou bat byt
upiimni.

Silné stranky organizace ukazuji na velmi dobfe propracovany systém fizeni pracovniho
vykonu. Organizace pravideln¢ hodnoti vykony svych zaméstnanct, ¢imz zajist'uje, Ze vSichni
maji jasnou piedstavu o svych ukolech a cilech. Diky promyslenému systému odménovani
a benefitl jsou zaméstnanci motivovani k dosahovani nejlepsich vysledkt. Umisténi vedouciho
pracovnika pfimo mezi podfizenymi v kanceldii umoznuje rychlou a efektivni komunikaci,
ktera podporuje tymovou spolupraci a feSeni problému v redlném cCase. Tim je zaroven zajiSténa
stabilita a dobré pracovni jistoty, coz prispiva k celkové spokojenosti a loajalité¢ zaméstnancti.

Navzdory silnym strankam ma organizace takénékolik slabych mist, ktera je tfeba fesit. Jednim
z hlavnich problémi je pfetizeni vedoucich pracovniki. Vedouci jsou ¢asto zaplaveni tkoly
a odpovédnostmi, coz mize vést v budoucnuk vyhoteni a snizeni jejich efektivity. S tim souvisi
i nedostatecny Cas na poskytovani zpétné vazby podiizenym, ktefi tak nemaji dostatek podpory
a prilezitosti k rozvoji svych dovednosti. Nedostatek pravidelnych hodnoticich pohovort
(zpétné vazby) tak predstavuje vazny problém, protoze zaméstnanci postradaji pribéznou
podporu a jasnost ohledné€ svych pracovnich vykont a cilti. Dal§im problémem je nedostate¢na
komunikace ucelu a vyuziti dat prostiednictvim platformy LutherOne. Zaméstnanci casto
nerozumi, jak jsou data shromazd’ovana a k ¢emu jsou vyuzivana, coz snizuje jejich divém
v tento systém. K tomu se pridava nedostatek anonymnich zaruk, ktery brani zaméstnanciim
poskytovat upfimnou zpétnou vazbu bez obav z moznych nasledki.

3.5 Navrhy a doporuceni

Nasledujici navrhy a doporuceni vychazeji z vysledkli dotaznikového Setieni a individualnich
polostrukturovanych rozhovora, které odhalily klicové nedostatky a podnéty od zaméstnanct
a vedoucich jednotlivych tymi. Identifikované nedostatky predstavuji pfileZitosti pro
organizaci ke zlepSeni pracovniho vykonu, a to v jednotlivych oblastech:

1. Nastaveni a méieni vykonu:

- nastaveni mési¢nich KPI s moznosti pfeplnéni planu — je dulezitym krokem pro
efektivni fizeni projekti a dosazeni stanovenych cili. Tento pfistup umoznuje vedoucim
lépe sledovat vykon tymu a rychleji reagovat na piipadné odchylky od planu. Zaroven
motivuje zaméstnance k dosazeni vyssich vykont a prekonani o¢ekavanych vysledk,
¢imz pfispiva k celkovému rastu a uspéchu organizace;

- kalibrace jednotlivych vedoucich pred kvartalnim hodnocenim — je zasadnim krokem,
ktery mize vyrazné zlepsit efektivitu a pfesnost hodnoceni. Tento proces umoziuje
sladit hodnoceni napf#i¢ riznymi tymy, ¢imz zajiStuje konzistentni a spravedlivé
hodnoceni vykonu. Timto zplisobem lze snadno pfedat do tymt jednotné plany a firemni
cile pro nasledujici obdobi, coz pfispiva k lepsi koordinaci a dosazeni strategickych cilti
organizace;

2. Podpora a rozvoj zaméstnanci

- zavedeni on-site podpory v ostatnich tymech — on-site podpora miize byt velmi uzite¢na
pro zajisténi efektivniho a rychlého feseni problémi. On-site podpora zajistuje v tymu
okamzitou pomoc, coz miiZe snizit ¢as na ptipadné vypadkya zlepsit produktivitu tymu;

- pravidelné zjiStovat potieby podfizenych a mit oteviené volné terminy pro 1:1 schizky
— jedna se dulezitou soucast efektivniho vedeni a fizeni pracovniho vykonu. Pravidelné
zjistovani potteb a pfani podfizenych umoznuje vedoucim lépe porozumét jejich
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motivacim, preferencim a pracovnim podminkam, které potiebuji k dosaZeni svého
plného potencidlu. Tim, Ze vedouci pravideln¢ komunikuje s podfizenymi, muzete
rychle identifikovat a feSit potencialni problémy nebo piekazky, které by mohly ovlivnit
jejich vykon nebo pracovni spokojenost;

principy a jejich vysvétleni — Ssou€asti ro€niho hodnoceni je hodnoceni strategickych
a individualnich cild, ale také hodnoceni, zda zaméstnanci pfi své praci jednaji v souladu
s firemnimi principy. Mezi dané principy patii bezpecnost, vykonnost, inovace,
odbornost a spoluprace. Nicméné je ziejmé, ze zaméstnanci témto principim casto
nerozumi. Prezentace samotné nejsou dostatecné a zaméstnanci by uvitali vysvétleni
téchto principii na realnych piikladech. To by jim pomohlo 1épe pochopit, jak tyto
principy aplikovat v jejich kazdodenni praci;

3. Motivace a odménovani

nastavit motivaci i se zaméfenim na mén¢ uspésné pracovniky (napiiklad — nedavat
odmény jen za 3 prvni mista, ale pro vic) — jednd se o dilezity prvek pro vytvareni
rovnovahy a spravedlnosti v pracovnim prostfedi. Misto toho, aby byli odménovani
pouze nejvykonnéjsi pracovnici, lze zavést systém, ktery oceni Gsili a pokrok vSech
zameéstnancu;

bonusy za jednotlivé smlouvy —rozsiteni téchto bonusti dotymi A by mohlo byt silnym
motiva¢nim nastrojem, ktery zvysi vykonnost a angazovanost zaméstnancti. Pti spravné
implementaci a prezentaci mohou tyto bonusy pfinést vyznamné vyhody pro organizaci
1 jednotlivé zaméstnance;

parkovani zdarma jako motivator — jednd se o jednoduchy, ale efektivni zpiisob, jak
zvysit spokojenost a motivaci zaméstnancii, pficemz Se zaroven zlepsi celkové pracovni
prosttedi;

pocit uznani spolecnosti za dobte odvedenou praci — je dulezité, aby zaméstnanci citili,
ze jejich tsili a vysledky jsou spolecnosti uznavéany a ocenovany. To miiZze zahrnovat
vefejné uznani, pochvaly od vedeni nebo specidlni ocenéni. Vedeni spolecnosti sice
uvadi 1x mési¢n€, kdo byl nejlepsi, ale zaméstnanci se piesto dobie neciti. Mozna by
pomohlo, kdyby uznéni bylo ¢asté&jsi a zahrnovalo nejen ty nejlepsi, ale i mén¢ Gspésné
pracovniky, ktefi také prispivaji k celkovému uspéchu tymu. Timto zpiisobem se
zvysuje motivace a spokojenost zaméstnanct, ktefi vidi, ze jejich prace ma smysl a je
ocefnovana;

4. ZlepSeni komunikace a zpétné vazby

podpora duvéry v anonymitu dotazniki — anonymita v dotaznicich je klicovym
faktorem pro ziskani uptimné a presné zpétné vazby od zaméstnanci. Kdyzzaméstnanci
veti, Ze jejich odpovedi jsou anonymni, jsou ochotngjsi sdilet své skutecné nazory
a pocity, firma tak ziska realnou zpétnou vazbu;

LutherOne — testovaci operatofi (z divodu nesrozumitelnosti otazek) — srozumitelnost
dotazniki je zasadni pro ziskani kvalitni zpétné vazby. Testovaci operatofi mohou hrat
kli¢ovou roli v tomto procesu tim, ze piedem otestuji otdzky dotazniku a poskytnou
zpétnou vazbu ohledné jejich srozumitelnosti a jasnosti;

sdileni zkuSenosti mezi vedoucimi — pravidelné rozvojové porady — vedouci pracovnici
tak mohou sdilet postupy a strategie, které se osvédcCily v jejich tymech. To muze
zahmovat rizné pfistupy k motivaci, feSeni konfliktt, sdileni zkuSenosti nebo
hodnoceni vykonu;
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5. Pracovni prosti‘edi a jeho flexibilita

- zlepSeni pracovnich podminek — nespokojenost pracovniki s pracovnim prostiedim
(napt. svétlo, teplo, hluk) mize vyrazné ovlivnit jejich pracovni vykon. Pro zajisténi
efektivniho fizeni pracovniho vykonu je dulezité pravidelné vyhodnocovat a zlepSovat
pracovni podminky. Mély by byt provadény pravidelné prizkumy spokojenosti, aby se
identifikovaly konkrétni problémy a potfeby zaméstnanci. Nasledné je tieba
implementovat feSeni, jako je zajisténi dostatecného osvétleni, regulace teploty a snizeni
hluku, aby se vytvofilo optimalni pracovni prostfedi. ZlepSeni téchto podminek povede
ke zvySeni spokojenosti a produktivity zaméstnanctli, coZ ma piimy dopad na celkovou
vykonnost organizace;

- home office — vice ¢asu doma pfi skvélém plnéni — mize byt vyznamnym benefitem pro
zaméstnance 1 organizaci. Tento pfistup zvySuje flexibilitu, sniZzuje stres, zlepSuje
moralku a motivuje zaméstnance k dosazeni vysokych vysledkii. Pii spravné
implementaci miize vést k dlouhodobému uspéchu a spokojenosti obou stran;

- pravidelny report home office a jeho zpfistupnéni jednotlivym pracovnikim - je
dulezitym prvkem pro zajisténi transparentnosti, sledovani vykonu a podporu
spoluprace. Tento pfistup mlze vést k vyssi spokojenosti a produktivité¢ zaméstnanct,
pficemz zéroven zlepSuje komunikaci a tymovou dynamiku,

6. Vzdélavani a rozvoj vedoucich pracovniku

- nabidka podpory kouce pro vedeni hodnoticich rozhovorti — mize byt velmi uZitecnym
nastrojem pro zlepSeni dovednosti vedoucich a zvySeni kvality zpétné vazby.
Koucovani poskytuje vedoucim praktické rady, techniky a podporu, které jim pomohou
vést hodnotici rozhovory efektivnéji;

- podpora nové piichozich vedoucich — kdyz novy vedouci zac¢ind na své pozici, je
klicové, aby se co nejdiive integroval do tymu a zacal efektivné vést. Prvni mésice
mohou byt narocné, protoze se musi sezndmit s novymi kolegy, pochopit firemni kulturu
a naucit se fidit tym podle ofekavani organizace. Jeho nadfizeny by se m¢l tedy
pravideln¢ setkavat s jeho podiizenymi a ziskat od nich zpétnou vazbu, aby na zaklad¢
téchto informaci mohl planovat jeho dalsi rozvoj;

Vyse uvedena doporuceni je potieba jesté prozkoumat z tthlu pohledu nakladi. Nékteré navrhy
naklady nezvysi viibec, nékteré minimalné a nekteré budou mit piimy dopad do finan¢niho
planovéani. Mezi navrhy, které¢ naklady spolecnosti nezvysi viibec ¢i pouze minimalné, patii
kalibrace jednotlivych vedoucich pfed kvartalnim hodnocenim, pravidelné zjistovani potieb
podiizenych a oteviené terminy pro 1:1 schiizky, principy a jejich vysvétleni, pocit uznani
spole¢nosti za dobfe odvedenou praci, podpora divéry v anonymitu dotaznikii, LutherOne —
testovaci operatofi, sdileni zkuSenosti mezi vedoucimi na pravidelnych rozvojovych poradach,
home office jako odmeéna, pravidelny report home office a jeho zpfistupnéni jednotlivym
operatorim, zavedeni on-site podpory v ostatnich tymech, nabidka podpory kouce pro vedeni
hodnoticich rozhovor a podpora nové piichozich vedoucich. Ostatni navrhy, jako nastaveni
mésiCnich KPI s moznosti pfeplnéni, rozsiteni odmenovaciho systému pro méné uspeésné
pracovniky, implementace bonusii za jednotlivé smlouvy, poskytovani parkovani zdarma ¢i
zlepsSeni pracovnich podminek, mohou mit piimy dopad do finan¢niho pldnovani. Piesto vSak
maji vSechny tyto néavrhy potencidl zvySit pracovni vykon a celkovou spokojenost
zaméstnanct, coz piispiva k dlouhodobému rtistu a uspéchu organizace.
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4 Zavér

Tato diplomova prace se zabyvala problematikou fizeni pracovniho vykonu zaméstnanct.
Rizeni pracovniho vykonu je kli¢ovym aspektem efektivniho fizeni lidskych zdrojii a hraje
zasadni roli v Gspéchu celé organizace. Toto stale aktualni téma zahrnuje i souvisejici oblasti,
jako je hodnoceni zaméstnanct a systém jejich odménovani, coz ma Siroky dopad na celkovy
chod firmy. Hlavnim cilem této diplomové prace bylo zhodnotit nastaveni procesu fizeni
vykonu pracovnikli ve vybrané organizaci XY a na zdklad¢ dosazenych vysledkli navrhnout
opatfeni ke zvySeni jeho efektivity. Prvnim dil¢im cilem bylo shrnuti zakladnich teoretickych
poznatkt k vybrané problematice. Druhym dil¢im cilem byla identifikace silnych a slabych
stranek stavajiciho procesu fizeni pracovniho vykonu v organizaci. Tretim dil¢im cilem bylo
zjistit, zdajsou zaméstnanci spokojeni se systémem hodnoceni a odmeénovani. Cile byly v ramci
této diplomové prace splnény.

Diplomova prace byla rozdélena na dve casti, na cast teoreticko-metodologickou a cast
analytickou. Teoreticko-metodologicka c¢ast této prace pokryva Siroké spektrum témat
tykajicich se fizeni pracovniho vykonu. Uvodni &ast se zaméfuje na vymezeni problematiky
fizeni pracovniho vykonu v ramci systému fizeni lidskych zdroji a detailn€ popisuje proces
fizeni pracovniho vykonu. Dalsi ¢ast se vénuje riznym pfistuptim k fizeni pracovniho vykonu,
véetné rozdili mezi fizenim pracovniho vykonu a hodnocenim pracovniki. Dale je zde
rozebirano, jak fizeni pracovniho vykonu ovliviiuje celkovy vykon organizace a jak se zamétuje
na kompetence a vysledky zaméstnanci. Nasleduje podrobny piehled nastroji meéteni
pracovniho vykonu, kde je vymezen pojem pracovni vykon a vykonnost, a jsou predstaveny
kli¢ové ukazatele vykonnosti (KPI) a koncept Balanced Scorecard. Predposledni ¢ast této
teoreticko-metodologické casti se soustiedi na metody fizeni pracovniho vykonu, véetné
motivace, motivacnich teorii, hodnoceni, odménovani, pracovniho prostiedi a pracovni doby.
Také se zabyva vzdélavanim a rozvojem pracovnikil a styly vedeni lidi. V uplném zavéru
teoreticko-metodologické ¢asti je detailni popis pouzité metodiky. Tato ¢ast zahrnuje stanoveni
cilii prace, vybér vyzkumnych metod, formulaci vyzkumnych otazek a hypotéz a zpiisoby jejich
oveéfeni. Rovnéz je zde podrobné popsan provedeny vyzkum a vyhodnoceni ziskanych
informaci.

Analytickd c¢ast prace je zaméfena na zkoumanou organizaci, vlastni feSeni problému,
interpretaci vysledii a navrhy doporuceni. Pro tucely této prace je zkoumand organizace
v analytické ¢asti uvedena pod nazvem organizace XY, aby byla zachovana jeji anonymita.
Analyticka ¢ast zacina stru¢nym pfedstavenim této organizace XY, vcetné popisu jeji ¢innosti
a organizacni struktury. Hlavnim zdrojem informaci pro tuto Cast byly interni smérnice
amateridly poskytnuté spole¢nosti. Nasledné se tato ¢ast zametuje na popis soucasného procesu
fizeni pracovniho vykonu, systému odménovani a méfeni i rozvoje pracovniho vykonu ve
spole¢nosti XY. Analyza internich materiald, vlastni zkuSenosti a pozorovani odhalily klicové
faktory ovliviiujici fizeni pracovniho vykonu, jako jsou odmény, benefity, vzdélavani a rozvoj
zaméstnanc.

Klicovym prvkem této Casti diplomové prace je interpretace vysledka vyzkumu, ktery byl
proveden kombinaci kvantitativnich a kvalitativnich metod. Kvantitativni ¢ast vyzkumu
spocivala v dotaznikovém Setieni s otazkami, které byly vytvoreny na zéklad¢ literarni reserse.
Pred zahdjenim Setieni byla provedena pilotni studie, béhem niz tfi zaméstnanci posoudili
srozumitelnost otdzek. Na zaklad¢é jejich zpétné vazby byly nékteré otdzky upraveny.
Dotaznikové Setfeni, které obsahovalo 20 otdzek, probéhlo od 26. srpna do 6. zafi 2024 a jeho
cilem bylo zjistit, jak zaméstnanci vnimaji fizeni pracovniho vykonu, odménovani, motivaci
a jaka je jejich spokojenost. Osloveno bylo 74 operatord ze specialnich tymii A a B, z nichz
68 odpovédelo, coz predstavuje navratnost 92 %. Dotazniky byly na doporuceni vedoucich
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pracovnikl distribuovéany v papirové podobé, aby byla zajisténa anonymita odpovédia vysoka
navratnost. Kvalitativni ¢ast vyzkumu probihala formou polostrukturovanych rozhovora
s vedoucimi pracovniky ve spolecnosti XY béhem obdobi ¢ervenec—srpen 2024. Cilem téchto
rozhovorl bylo zjistit, jak vedouci pracovnici vnimaji fizeni pracovniho vykonu ve spole¢nosti
XY. Rozhovory byly realizovany s vedoucimi specidlnich oddéleni A a B a také s jejich
vedoucimi skupin. Celkem tedy bylo realizovano 7 polostrukturovanych rozhovort dle ptedem
pfipravenych otevienych otazek.

Na zaklad¢ vysledk provedeného Setfeni byly vyhodnoceny vyzkumné otazky stanovené
v metodologické ¢asti této prace. Bylo sestaveno celkem 7 vyzkumnych otazek, které se
zamétovaly na razné aspekty fizeni pracovniho vykonu. Z Setfeni vyplynulo, ze vétSina
zaméstnanci je celkoveé spokojena se svym zaméstnanim, a to véetné mzdového ohodnoceni.
Potésujici bylo i zjisténi, Ze vétSina zamestnancii ma jasno ve stanovenych cilech. Nicméné,
n¢kolik zaméstnancl vyjadfilo nespokojenost s nepravidelnosti poskytovani zpétné vazby.
Podobné negativné bylo vnimano i nedostate¢né uznani za dobfe odvedenou praci. Dale se
ukazalo, Ze Cast zaméstnancl neciti dostatecnou motivaci a podporu od svych nadfizenych
a soucasny systém odménovani povazuji za nedostatecné motivujici. Po vyhodnoceni
vyzkumnych otazek byly testovany tii hypotézy pomoci Chi-kvadrat testu nezavislosti. U prvni
hypotézy bylo zjisténo, ze existuje zdvislost mezi délkou pracovniho poméru a znalosti
hodnoticich kritérii. Druhd hypotéza prokdzala, ze mezi v€kem respondentli a celkovou
spokojenosti je zavislost. Posledni, tfeti hypotéza prokdzala, Ze mezi vékem zaméstnancii
a jistotou zaméstnani jako motivacnim faktorem neni zavislost. Vyhodnoceni d otaznikového
Setfeni, polostrukturovanych rozhovort, vyzkumnych otdzek a hypotéz poskytlo podklady pro
sestaveni navrhl a doporuceni.

Doporuceni pro zlepseni stavajicitho systému fizeni pracovniho vykonu zahrnuji kli¢ové prvky,
které¢ se zaméfuji na nastaveni a méfeni vykonu, podporu a rozvoj zaméstnancli, motivaci
a odménovani, zlepSeni komunikace a zpétné vazby, pracovni prostiedi a jeho flexibilitu
a vzdélavani a rozvoj vedoucich pracovnikl. Konkrétni navrhy zahrnuji nastaveni mési¢nich
KPI s moznosti pfeplnéni planu a kalibraci jednotlivych vedoucich ptfed kvartalnim
hodnocenim, které zajist'uji efektivni sledovani a vyhodnocovani vykonu, coz je nezbytné pro
dosazeni stanovenych cili. Zavedeni on-site podpory v ostatnich tymech, pravidelné zjistovani
potieb podiizenych a oteviené terminy pro 1:1 schiizky ¢i jasné vysvétleni principa piispivaji
k lepsi podpofe a rozvoji zaméstnancii, coz posiluje jejich angazovanost a vykon. Nastaveni
motivace i pro méné uspésné pracovniky, bonusy za jednotlivé smlouvy, parkovani zdarma jako
motivator a pocit uznani spole¢nosti za dobfe odvedenou praci zvySuji celkovou motivaci
a spokojenost zaméstnancl. Podpora divéry v anonymitu dotazniki, zapojeni testovacich
operatorc LutherOne a pravidelné sdileni zkuSenosti mezi vedoucimi zlepSuji komunikaci
a zpétnou vazbu, coz vede k efektivnéjSimu fizeni. ZlepSeni pracovnich podminek, poskytnuti
moznosti home office jako odmény a pravidelny report home office zvySuji flexibilitu
a spokojenost zaméstnanci, coz ma pozitivni dopad na jejich celkovy vykon. Nabidka podpory
kouce pro vedeni hodnoticich rozhovorii a podpora nové piichozich vedoucich zajist'uji kvalitni
vzdélavani a rozvoj vedoucich pracovnikl, coz je kliCové pro udrzeni vysoké trovné fizeni
a vedeni v organizaci.

Pokud organizace XY pfijme navrhovana opattfeni, dosdhne vyznamného zlepSeni v fizeni
pracovniho vykonu a celkové spokojenosti zaméstnancti. Efektivni nastaveni a méfeni vykonu,
zvySena podpora a rozvoj zaméstnancu, zlepSeni motivace a odmeénovani, zdokonaleni
komunikace a zpétné vazby, vylepSeni pracovniho prostiedi a flexibilita, stejné jako kvalitni
vzdélavani a rozvoj vedoucich pracovnikii budou mit pozitivni dopad na vSechny aspekty
fungovani organizace. Tyto kroky povedou k efektivnéjSimu fizeni pracovniho vykonu, vyssi
spokojenosti zaméstnancti a celkovému riistu a spéchu organizace XY.

69



Literatura

Monografie

AGUINIS, H. Performance Management for Dummies. New Jersey: John Wiley & Sons, 2019.
351 p. ISBN 978-1-119-55765-4.

ARMSTRONG, M. Naucte se spravne vest lidi: ziskejte zdsadni manazerské a ridici
dovednosti, které skutecné vedou k vysledkum. Ptelozil Zdenék GALANDR. Vsttic tspéchu. V
Bmeé: Lingea, 2020. 208 s. ISBN 978-80-7508-621-1.

ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13. vydani.
Pielozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. 928 s. ISBN 978-80-247-5258-7.

ARMSTRONG, M. Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi: cesta k efektivité a
vykonnosti. Management (Fragment). Praha: Fragment, 2011. 400 s. ISBN 978-80-253-1198-
1.

BARTAK, J. Osobnostni management. Pedagogika (Grada). Praha: Grada, 2021. 296 s. ISBN
978-80-271-3114-3.

BARTAK, J. Rizeni lidi v organizacich. Praha: Grada, 2023. 280 s. ISBN 978-80-271-3823-4.

BELOHLAVEK, F. Jak vybrat spravného clovéka na spravné misto: vispésny persondini vybér.
Manazer. Praha: Grada, 2016. 192 s. ISBN 978-80-247-5768-1.
BLANCHARD, K. H. Vedeni na vyssi urovni: Blanchard o leaderhipu a o budovaini velmi

lispésnych organizaci. Pielozil Tomas PINOS. Praha: Euromedia Group, 2020. 416 s. ISBN
978-80-242-6913-9.

BLAZEK, L. Management: organizovdni, rozhodovani, ovliviiovani. 2., rozs. vyd. Expert
(Grada). Praha: Grada, 2014. 224 s. ISBN 978-80-247-4429-2.

BLAHA, J. Pokrocilé fizeni lidskych zdrojii. Bmo: Edika, 2013. 264 s. ISBN 978-80-266-0374-
0.

CERVENY, K. Ndpady pro Zivot a byznys: Paretovo pravidlo 80/20 v praxi: "malé priciny,
velkeé nasledky". Praha: Grada, 2022. 320 s. ISBN 978-80-271-3697-1.

FILIP, L. Efektivni rizeni kvality. Praha: Pointa, 2019. 248 s. ISBN 978-80-907530-5-1.

FISER, R. Procesni Fizeni pro manazery: jak zaridit, aby lidé védeli, chtéli, uméli i mohli.
Manazer. Praha: Grada, 2014. 176 s. ISBN 978-80-247-5038-5.

FLIDR, J. Propojeni vyroby a informacnich systémii v praxi. Expert (Grada). Praha: Grada
Publishing, 2023. 288 s. ISBN 978-80-271-2459-6.

FOTR, J., VACIK, E., SPACEK, M., SOUCEK, I. Uspéfnd realizace strategie a strategického
planu. Expert (Grada). Praha: Grada Publishing, 2017. 320 s. ISBN 978-80-271-0434-5.

GRUBER, J. KYRIANOVA, H. a FONVILLE, A. Kvalitativni diagnostika v oblasti lidskych
zdroju. Psyché (Grada). Praha: Grada, 2016. 200 s. ISBN 978-80-247-5263-1.

JAROSOVA, E., PAUKNEROVA, D. a LORENCOVA, H. Nové trendy v leadershipu:
koncepce, vyzkumy, aplikace. Praha: Management Press, 2016. 256 s. ISBN 978-80-7261-479-
0.

JENKINS-SCOTT, J. 7 tajemstvi odpovédného vedeni lidi. Ptelozil Zuzana VESELA. Praha:
Grada, 2021. 176 s. ISBN 978-80-271-1711-6.



KAPLAN, R. S., NORTON, D. P. Balanced scorecard: strategicky systém méreni vykonnosti
podniku. 5. vydani. Praha: Management Press, 2007. 260 s. ISBN 978-80-7261-177-5.

KERZNER, H., Project Management Metrics, KPIs, and Dashboards: A Guide to Measuring
and Monitoring Project Performance (4thed.). John Wiley & Sons, 2023 448 s. ISBN 978-11-
1985-156-1.

KMOSEK, P. Firma jsou lidé, lidé jsou sila!. Litomysl: H.R.G. spol. s r.0., 2023. 280 s. ISBN
978-80-7490-302-1.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2015. 400 s. ISBN 978-80-7261-288-8.

KRIVANEK, M. Dynamické vedeni a Fizeni projektii: systémovym myslenim k tispésnym
projekuim. Praha: Grada, 2019. 208 s. ISBN 978-80-271-0408-6.

KUMAR, R. S. Performance management system in International Journal of Education and
Management Studies. 2021, vol. 11, no. 2, p. 81-84. ISSN 2231-5632.

MARTINOVICOVA, D., KONECNY, M. a VAVRINA, I. Uvod do podnikové ekonomiky. 2.,
aktualizované vydani. Expert (Grada). Praha: Grada Publishing, 2019. 224 s. ISBN 978-80-
271-2034-5.

MATHIS, R. L., JACKSON, J. H. Human resource management. 12ted. Mason: South-
WestCengagelLearning, 2008. 571 s. ISBN 978-0-324-54275-2.

MCGRATH, J., BATES, B. 89 nejdiilezitéjSich manazerskych teorii pro praxi. Ptelozil Hana
SKAPOVA. Praha: Management Press, 2015. 264 s. ISBN 978-80-7261-382-3.

MIKULASTIK, M. Manazerskd psychologie. 3., pfepracované vydéani. ManaZer. Praha: Grada,
2015. 344 s. ISBN 978-80-247-4221-2.

MERTLOVA, L. Rizeni lidskych zdrojii a lidského kapitalu firmy. Brno: Akademické
nakladatelstvi CERM, 2014. 150 s. ISBN 978-80-7204-907-3.

MUZIK, J. a KRPALEK, P. Lidské zdroje a persondlni management. Vydani 1. Spole¢nost
(Academia). Praha: Academia, 2017. 190 s. ISBN 978-80-200-2773-3.

PALISKOVA, M, LEGNEROVA, K. a STRITESKY, M. Persondini iizeni: vivod do moderni
personalistiky. Beckovy ekonomické uéebnice. V Praze: C.H. Beck, 2021. 237 s. ISBN 978-
80-7400-702-6.

PAULIK, K. Psychologie price a organizace: vybrané kapitoly. Ostrava: Ostravské univerzita,
2018. 224 s. ISBN 978-80-7599-031-0.

SIKYR, M. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojii. Manazer. Praha: Grada, 2014. 200 s. ISBN
978-80-247-5212-9.

SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani.
Manazer. Praha: Grada, 2016. 208 s. ISBN 978-80-247-5870-1.

STERBOVA, D.,PERNICOVA, H., KROL, P. a SAFAR, M. Sportovni psychologie: pritvodce
teorii a praxi pro mladé sportovce, jejich rodice a trenéry. llustroval Cyril GAJA. Praha: Grada
Publishing, 2022. 240 s. ISBN 978-80-271-3136-5.

URBAN, J. Motivace a odménovani pracovnikii: co musite vedet, abyste ze svych
spolupracovnikit dostali to nejlepsi. Manazer. Praha: Grada, 2017. 160 s. ISBN 978-80-271-
0227-3.



URBANCOVA, H., VRABCOVA, P. Strategicky management lidskych zdrojii: moderni
trendy v HR. Expert (Grada). Praha: Grada Publishing, 2023. 296 s. ISBN 978-80-271-3675-9.

VOCHOZKA, M. Metody komplexniho hodnoceni podniku. 2. aktualizované vydani. Finance
(Grada). Praha: Grada Publishing, 2020. 480 s. ISBN 978-80-271-1701-7.

WILTON, N. An introduction to human resource management. 4rd edition. Los Angeles:
SAGE, 2019. 400 s. ISBN 978-1-5264-6015-8.

WHITMORE, J. Koucovani: rozvoj osobnosti a zvySovdani vykonnosti: metoda
transpersondlniho koucovani. 4. doplnéné a prepracované vydani. Prelozil AlesS LISA. Praha:
Management Press, 2019. 248 s. ISBN 978-80-7261-559-9.

WROBLOWSKA, Z. Lidské zdroje v produktovém managementu: (jak oslovit a vybrat ty
nejlepsi). Praha: Professional Publishing, 2016. 176 s. ISBN 978-80-7431-162-8.

ZHUO, J. Prvni kroky v manazerské pozici: cesta k uspéSnému a respektovanému S$éfovi.
Pielozil David RUZICKA. Praha: Grada, 2020. 232 s. ISBN 978-80-271-2893-8.

Internetové zdroje

BEDNAR, V. Co stoji firmu lidr? [online]. Firemni sociolog. 2019 [cit. 2024-01-13]. Dostupné
z: https://firemni-sociolog.cz/cz/uzitecne-informace/clanky/591-co-stoji-firmu-lidr.

BEDNAR, V. Podporujte liniové manaZery! [online]. Firemni sociolog. 2022 [cit. 2024-01-13].
Dostupné z: https://www.firemni-sociolog.cz/cz/uzitecne-informace/clanky/718-podporujte-
liniove-manazery.

FARKACOVA, L. Pracovni vykon zaméstnanct a faktory, které ho ovliviuji [online]. Prdce a
mzda. 2020a [cit. 2024-01-08]. Dostupné Z:
https://www.praceamzda.cz/clanky/12172/pracovni-vykon-zamestnancu-a-faktory-ktere-ho-
ovlivnuiji.

FARKACOVA, L. Stanovenicile prace jako motivaéniho néstroje zaméstnancti [online]. Prdce
a mzda. 2020b [cit. 2024-03-13]. Dostupné z:
https://www.praceamzda.cz/clanky/11639/stanoveni-cile-prace-jako-motivacniho-nastroje-
zamestnancu.

HLUSICKA, P. Vybér vhodnych vedoucich [online]. Firemni sociolog. 2023 [cit. 2024-01-13].
Dostupné z: https:/firemni-sociolog.cz/cz/uzitecne-informace/clanky/763-vyber-vhodnych-
vedoucich.

HROUZKOVA, V. Pracovni doba nejenom z pohledu novely zédkoniku prace [online]. Prdce a
mzda. 2020 [cit. 2024-03-03]. Dostupné zZ:
https://www.praceamzda.cz/clanky/12607/pracovni-doba-nejenom-z-pohledu-novely-
zakoniku-prace.

KOJIC, M. Key Performance Indicators (KPI): Why and how to set them, plus KPIs in Excel
tutorial in  Clockify.me [online]. 2023. [cit. 2024-11-04]. Dostupné z:
https://clockify.me/blog/business/kpi/.

KRAL, M. Uplatiiovani pracovni motivace ovlivitujici vykon a kvalitu prace zaméstnancii
[online]. Prdce a mzda. 2018 [cit. 2024-02-02]. Dostupné z:
https://www.praceamzda.cz/clanky/4045/uplatnovani-pracovni-motivace-ov livnujici-vykon-a-
kvalitu-prace-zamestnancu.



SENCIK, J., NECHVATAL, M. Mozné piistupy k feeni prace formou home office [online].
Prace a mzda. 2018 [cit. 2024-03-14]. Dostupné zZ:
https://www.praceamzda.cz/clanky/4095/mozne-pristupy-k-reseni-prace-formou-home-office.

STYBLO, J. Motivace jako "nové" socialni inzenyrstvi [online]. Prdce a mzda. 2017 [cit. 2024-
02-02]. Dostupné z: https://www.praceamzda.cz/clanky/3715/motivace-jako-nove-socialni-
inzenyrstvi.

URBAN, J. Motivace pracovniki a jeji individualni rozdily [online]. Prdce a mzda. 2016a [Cit.
2024-02-02]. Dostupné z: https://www.praceamzda.cz/clanky/3854/motivace-pracovniku-a-
jeji-individualni-rozdily.

URBAN, J. Motivacni nastroje vedouciho [online]. Prdce a mzda. 2016b [cit. 2024-03-03].
Dostupné z: https://www.praceamzda.cz/clanky/3829/motivacni-nastroje-vedouciho.

URBAN, J. Psychologické bariéry vykonnosti a jejich ptekondvani [online]. Prdace a mzda.
2017a [cit. 2024-02-02]. Dostupné z: https:/www.praceamzda.cz/clanky/3745/psychologicke -
bariery-vykonnosti-a-jejich-prekonavani.

URBAN, J. Motivace zaméstnanci [online]. Prdce a mzda. 2017b [cit. 2024-02-02]. Dostupné
z: https:/lwww.praceamzda.cz/clanky/3816/motivace-zamestnancu.

URBAN, J. Hodnoceni zamé&stnanct, jeho druhy, néstroje a ptedavani [online]. Prdce a mzda.
2017c [cit. 2024-02-05]. Dostupné z: https://www.praceamzda.cz/clanky/3793/hodnoceni-
zamestnancu-jeho-druhy-nastroje-a-predavani.

URBAN, J. Ridici styly, jejich rozdily a efektivita [online]. Price a mzda. 2017d [cit. 2024-03-
14]. Dostupné z: https:/www.praceamzda.cz/clanky/3804/ridici-styly-jejich-rozdily -a-
efektivita.

URBAN, J. Co znamena fidit vykon zaméstnanct [online]. Prdce a mzda. 2018 [cit. 2024-01-
10].  Dostupné  z:  https://www.praceamzda.cz/clanky/6893/co-znamena-ridit-vykon-
Zamestnancu.

URBAN, J. Odménovani zaméstnancti. Cile, nastroje a formy [online]. Prdace a mzda. 2019a
[cit. 2024-02-02]. Dostupné z: https://www.praceamzda.cz/clanky/8126/odmenovani-
Zamestnancu.

URBAN, J. Hodnoceni a odménovani zaméstnanci v mezinarodnich firmach [online]. Prdce a
mzda. 2019b [cit. 2024-03-17]. Dostupné zZ:
https://www.praceamzda.cz/clanky/9935/hodnoceni-a-od menovani-zamestnancu-v-
mezinarodnich-firmach.

URBAN, J. Lidsky kapital a efektivnost investic do lidskych zdroji [online]. Prdace a mzda.
2023a [cit. 2024-01-11]. Dostupné z: https://www.praceamzda.cz/clanky/16129/lidsky-kapital-
a-efektivnost-investic-do-lidskych-zdroju.

URBAN, J. Vicekriterialni odménovani metodou Balanced scorecard [online]. Prdce a mzda.
2023b [cit. 2024-03-17]. Dostupné z:
https://www.praceamzda.cz/clanky/18035/vicekriterialni-od menovani-metodou-balanced-
scorecard.

URBANCOVA, H. Vzdélavani zaméstnanct v ¢eskych organizacich [online]. Prdce a mzda.
2018 [cit. 2024-02-04]. Dostupné z: https://www.praceamzda.cz/clanky/3588/vzdelavani-
zamestnancu-v-ceskych-organizacich.

VALA, J. Skoleni zalozené na kompetencich [online]. Prdace a mzda. 2019 [cit. 2024-03-10].
Dostupné z: https://www.praceamzda.cz/clanky/8673/skoleni-zalozene-na-kompetencich.



Prilohy

Piiloha 1 Dotaznikové Setfeni

Dotaznikové Setieni:

1 Uved’te prosim pohlavi (Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd)

- Zena
- Muz

2 Uved’te, prosim, do jaké vékové kategorie patrite (Napovéda k otazce: Vyberte jednu
odpovéd)

- 2029

- 30-35

- 3641

- 42-47

- 48-55

- Vice jak 56 let

3 Uved’te prosim vaSe nejvysSi dosazené vzdélani (Napovéda k otdzce: Vyberte jednu
odpovéd)

- Vyucen bez maturity

- Stfedoskolské vzdélani

- Vyssi odborné vzdélani

- Vysokoskolské vzdélani

4 Jak dlouho jiZ ve firmé pracujete? (Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd’)

- 0-2roky

- 35let

- 6-10 let

- 11-15let

- Vicenez 16 let

5 Jste v zaméstnani celkové spokojen/a? (Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved)
- Spokojen/a
- SpiSe spokojen/a
- SpiSe nespokojen/a
- Nespokojena/a



6 Jak jste spokojen/a s nasledujicimi faktory vasi prace? (Napoveédak otazce: Vyberte vzdy
jednu odpovéd’ v kazdém tadku)

. Spise Spise .
Spokojen/a ) ) Nespokojen/a
spokojen/a | nespokojen/a

Pracovni doba

Nérocnost pridélené prace

Mnozstvi piid€lené prace

Mzdové ohodnoceni

Uzite¢nost a piinos prace

Jistota zaméstnani

Vztahy na pracovisti

Zaméstnanecké vyhody (benefity)

Flexibilni organizace prace (Home
office, pracovni doba)

Moznost kariérniho rastu

Moznost dalSiho vzdélani, rozvoje

Pracovni  podminky (prostiedi,
svétlo, teplo, hluk)

7 Jsem si védom/a Kritérii pro splnéni pracovnich cilii a byly/jsou srozumitelné predavany
(napf. pocet udrzenych zakaznikii, domluvenych schiizek, atd) (Napovéda k otazce: Vyberte
jednu odpovéd)

- Rozhodné ano
- SpiSe ano

- SpiSe ne

- Rozhodn¢ ne

8 Kritéria na plnéni pracovniho vykonu jsou dle mého nazoru spravné nastavena
(Napoveéda k otazce: Vyberte jednu odpoved)

- Rozhodné¢ ano

- SpiSe ano

- SpiSe ne

- Rozhodné ne

9 Pokud ne, jaky je diivod? (Napovéda k otazce: Oteviena odpoveéd)



10 Realizuje s vami vedouci pracovnik pravidelné hodnotici pohovory? (napt. 1:1, on, off
naslechy, atd) (Napovéda K otazce: Vyberte jednu odpovéd)

- Rozhodn¢ ano
- SpiSe ano

- SpiSe ne

- Rozhodné ne

11 Je pro vas diilezité mit pravidelnou zpétnou vazbu o svém vykonu? (Napovédak otazce:
Vyberte jednu odpoveéd)

- Rozhodn¢ ano

- SpiSe ano

- SpiSe ne

- Rozhodné ne

12 Byl/a jste dostate¢né seznamen/a se systémem roc¢niho/kvartalniho hodnoceni?
(Napoveéda k otazce: Vyberte jednu odpoved’)

- Rozhodng ano
- SpiSe ano

- SpiSe ne

- Rozhodn¢ ne

13 Znate jednotliva kritéria ro¢niho/kvartalniho hodnoceni? (Napovédak otazce: Vyberte
jednu odpovéd)

- Rozhodné¢ ano

- SpiSe ano

- SpiSe ne

- Rozhodné ne

14 Znate své individualni cile z pfredchoziho ro¢niho/kvartalniho hodnoceni? (Napovéda
k otazce: Vyberte jednu odpovéd)

- Rozhodné ano

- SpiSe ano

- SpiSe ne

- Rozhodné¢ ne
15 Jste se systémem rocniho/kvartalniho hodnoceni spokojen/a? (Napovéda k otazce:
Vyberte jednu odpoveéd)

- Rozhodné¢ ano

- SpiSe ano

- SpiSe ne

- Rozhodné ne



16 Odpovézte, prosim, do jaké miry souhlasite/nesouhlasite s niZze uvedenym tvrzenim
(Napoveéda k otazce: Vyberte vzdy jednu odpovéd v kazdém fadku)

ROZHODNE
ANO

SPISE
ANO

SPISE
NE

ROZHODNE
NE

Muj nadfizeny mé motivuje/povzbuzuje

Muj nadfizeny mé podporuje ve vzdélani a
rozvoji

V piipadé potfeby se mohu na svého
nadiizeného kdykoliv obratit

Pribézné dostdvam od svého nadtizené¢ho
zpétnou vazbu k pracovnimu vykonu

Mohu svého nadfizeného pozadat o
doSkoleni potfebnych témat

Zadané ukoly jsou pro mé jasné a
srozumitelné

Vim, jakym zplsobem je stanoveno mé
mzdové ohodnoceni

Rozumim  hodnoceni  prostfednictvim
LutherOne

Rad/a vyuzivam platformu LutherOne

Vidim smysl ve vyuzivani platformy
LutherOne

17 Soucasné nastaveny systém odménovani je dostateéné motivujici (Napovéda k otazce:

Vyberte jednu odpoveéd)

- Rozhodné¢ ano
- SpiSe ano

- SpiSe ne

- Rozhodné ne

18 Citim se za odvedeni dobré prace dostate¢né uznan/a spole¢nosti (Napovéda k otazce:

Vyberte jednu odpoveéd)

- Rozhodné ano
- SpiSe ano

- SpiSe ne

- Rozhodné ne




19 Jaké faktory jsou pro vas motiva¢ni? (Napovédak otazce: Vyberte vzdy jednu odpoveéd’

v kazdém tadku)

ROZHODNE
ANO

SPiSE
ANO

SPISE
NE

ROZHODNE
NE

Mzdové ohodnoceni

Jistota zaméstnani

Dobré vztahy na pracovisti

Pracovni prostredi

Flexibilni organizace prace (Home office,
pracovni doba)

Kariérni postup

Moznost dalsiho vzdélani, rozvoje

Pochvala

Zameéstnanecké vyhody (benefity)

20 Je néco, co by pro vas mohla jesté firma udélat? Pokud ano, co by to konkrétné mélo

byt? (Napovéda k otézce: Oteviena odpovéd)

Zdroj: Vlastni zpracovani




Ptiloha 2 Grafy k provedenému dotaznikovému Setfeni

Graf 1 Vékova kategorie respondentt
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 2 Nejvyssi dosazené vzdélani respondenti
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Graf 3 Délka pracovniho poméru
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 6 Realizace pravidelnych hodnoticich pohovorta

45
40
35
a0
25
20
15

1
10

Rozhodné ano Spige ano Spige ne
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Graf 7 Vnimani dulezitosti v poskytovani pravidelné zpétné vazby
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Graf 8 Dostate¢né seznameni se systémem ro¢niho a kvartalniho hodnoceni
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Graf 9 Znalost kritérii roéniho a kvartalniho hodnoceni
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 10 Znalost individualnich cili z pfedchoziho roéniho a kvartalniho hodnoceni

45

a1
40
35
30
75
21
20
15
10
4
> 2
. ] —

Rozhodné ano Spize ano Spize ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani



Graf 11 Spokojenost se systémem ro¢niho a kvartalniho hodnoceni
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Graf 13 Soucasny systém odménovani je dostateéné motivujici
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Graf 14 Za odvedeni dobré prace se citim byt dostate¢né uznan spole¢nosti
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Ptiloha 3 Piiprava na polostrukturované rozhovory

Zahdjenirozhovoru

Privitani, predstaveni divodu rozhovoru, pozadani o svoleni nahravani.

Uvodni otazky

Jak dlouho jsivedouci?

Kolik mas v tymu lidi?

Hlavni otazky

Myslis, Ze jsou tvoji pracovnici v praci spokojeni?

Jaké aktivity, pravidelné i nepravidelné, v tymu probihaji?

Rocni a kvartdini hodnoceni— co to je, jak probiha?

Mate néjaka pravidelna Skoleni?

Jak myslis, Ze se ti dafi pracovniky motivovat? Na co podle tebe nejvic slysi?
Co by se jim jesté libilo?

Jak Home office a prace v kancelafi?

Hodnotici platforma LutherOne, jak se ti s ni pracuje?

Ukoncovaci otazky

Je jesté néco, co té k dnesnim probiranym tématiim napada?

Zavér rozhovoru

Mohu prosim dat lidem v tvém tymu dotaznik? Jakou formou je idedIni
predat dotaznik?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ptiloha 4 Piepisy rozhovori s vedoucimi pracovniky

Rozhovor — Vedouci specialniho oddéleni A
Datum realizace rozhovoru: 15. srpna 2024

Pouzité zkratky: A = autor prace, D = dotazovany vedouci zaméstnanec

A: Ahoj.
D: Ahoj.

A: Moc dekuji, ze jsme se dnes mohli setkat a spolecné si popovidat o tvém oddéleni. Mohla bych si
prosim na$ dne$ni rozhovor nahravat?

D: Ano, klidné.

A: Déekuji. Ty jsi vedouci celého specialniho tymu A, je to tak?

D: Ano, je.

A: A mas na starosti v podstaté 3 vedouci.

D: Ano.

A: Dostanes se i nékdy pfimo k liniovym lidem?

D: Ano, dostanu. Ja jsem s nimi vlastné hodn¢ casto, ¢asto mezi nimi i sedim na sale.
A: To je skvélé! Ale hned meé napada otdzka — proc€ to takto délas?

D: Je to hlavné z toho diivodu, ze chci védét co se déje, co jim jde. A taky jak se mezi nimi chova
jejich pfimy nadfizeny.
A: Aha, tak si délas takovy svij prizkum.

D: No, asi ne zamérné¢, ale je mi to ptirozené. J4 si totiz nemyslim, Ze $éf patii do izolované mistnosti.
To nejdulezitéjsi se déje tady na sale, mezi lidmi. Oni denné mluvi se zakazniky, oni maji tu
nejrychlejsi zpétnou vazbu pro¢ néco nejde, pro¢ se nam v néc¢em nedafi a ja si tak mdzu velmi
jednoduse posbirat i argumenty pro vedeni spole¢nosti, metodiky a produktaky.

A: Dobfte. Mohou se tedy operatofi v piipad¢ potfeby na tebe obratit?

D: Ano, to mizou. Potad se vyznam v systému a mizu jim kdykoliv poradit.
A: Uz se ti to nékdy vymstilo?

D: Ano, hodné.

A:V ¢em konkrétné?

D: Musel jsem si nastavit pravidla kdy se na mé mizou obracet a diisledné na nich trvat. Oni pak ¢asto
vynechali svého nadtizeného a pozadavky posilali ptimo na mé a j& byl pak jako jejich druhy vedouci,
a to fakt neslo.

A: Chapu. TakzZe ted’ mate pravidla ohledné provoznich véci.
D: Ano, mame.

A: Co tfeba osobni poZadavky, néjaka nespokojenost a tak. To se k tob¢ taky operatoti odvazi ptijit
ptimo?

D: Ano, to taky.
A: Vyhovuje ti to?
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D: Ano, nevadi mi s nimi diskutovat, ale obvykle chci, aby u toho byl i jejich §¢f, aby bylo na vSechny
strany jasné, co jsme si fikali a nikdo to neptekroutil.

A: Vy mate i ted’ docela nové platformu LutherOne. Jak ji vinimas?
D: Je to celkem dobra véc, ale asi ne uplné pro lidi.
A: Pro¢ myslis?

D: Ony ty otazky nejsou vzdy uplné€ srozumiteln¢ napsany a pak se mize stat, ze kazdy operator
pochopi otazku jinak, a to dost zkresli vysledky.

A: Aha, tak to je Skoda.

D: Ano, je.

A: Napada t&, prosim, co by pomohlo?

D: Urciteé bych délal néjakou testovaci varku, jestli to operatoti chapou spravné.
A: Prosté poslal par dotaznikii na operatory a oveéfoval porozumeéni?

D: Ano, pfesn¢ tak.

A: Ty si z LutherOne sam néco beres? Pouzivas jej aktivné?

D: Ano, ja se divam pravidelné na odborova hodnocenti a jejich vysledky, taky tymova hodnocenti,
hodnoceni porad, ¢tu si komentafte a tak.

A: Je tam hodné¢ odborovych hodnoceni?

D: Ano, je. Je tam tfeba 1x mési¢né¢ dotaznik CC centralni (Spoko 16); 1x mési¢né hodnoceni a zpétna
vazba na porady, rozvoj zamestnancl a organizacni zalezitosti; 1x za kvartal hodnoceni a zpétna vazba
na 1-1 s ptimim nadfizenym; 1-2x rocné plnohodnotné spektrum 360 tka (kolegové, podiizeni,
nadfizeny); 1-2x ro¢né tymova zp&tna vazba na spolupraci a spolecné fungovani.

: To je opravdu docela dost hodnoceni.
: Ano, to je.

: Vy ale mate tuto platformu teprve od ¢ervence 2024, je to tak?

A

D

A

D: Ano, to je.
A: Na nékteré aktivity se tedy asi zatim nedostalo.
D: Ne, to zatim ne.

A

: Hodnotici platforma LutherOne je primarné na poskytovani zpétnych vazeb, zjiStovani
spokojenosti. Jak si myslis, Ze jsou operatofi i vedouci pod tebou spokojeni?

D: Tak vzdycky to nebude 100 %, ale ja si myslim, Ze vedouci jsou urcité spokojeni, ze jsme super
tym a operatoii jak kdo.

A: Jak to myslis?

D: No, mam pravidelné rozhovory se svymi vedoucimi a probirdme pfi nich cely jejich tym, jejich
vysledky. Nékteii jsouna tom lip a nékteti hit. Taky se bavime celkové o jejich spokojenosti, a navic
jé toho hodné vidim na sale.

A: Zakroc¢is, pokud vidis tfeba Ze je nékdo nastvany, ze néco vykiikuje?

D: Ano, jdu se hned zeptat co se d€je, snazim se byt oporou, zjistit divody nespokojenosti.

A: To je v ptipadé¢, Ze to vidiS. Ale pokud to nevidis? Dostanou se k tob¢ i tyto informace?

D: No, jsme celkem maly tym a dost se tu drbe. VZdycky se ke mn¢ tyto informace néjak dostanou.

A: Co délas potom?
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D: Snazim se to probrat nejdiive s vedoucim a pak s tim jednotliveem a pokud je to vétsi cast tymu,
tak i tfeba na poradé.

A: Uz jsi nékdy musel tfeba pracovat s tymemibez jeho vedouciho? Tteba, ze byl n¢jaky problém,
ktery potfeboval tviij zasah, ale pfitomnost vedouciho se nehodila?

D: Ano, uz jsme i toto méli.

A: A jak to dopadlo?

D: Myslim, ze dobfe. Vycistil se vzduch a tym zacal vic fungovat.
A: Byla to tedy chyba vedouciho?

D: Ne, nebyla. Jen prosté nebyli operatofi tak otevieni, pokud tam byl, protoze potiebovali fict i néco
k nému.

A: Je dobfe, Ze to takto zafungovalo. Dalo by se i k této zkuSenosti fict, Ze je to motivovalo v praci?
Ze jim tvoje piitomnost a feSeni problému dala néjakou jistotu?

D: Ja bych fekl, ze ano. Myslim, ze je dulezité abych stal nejen za svymi vedoucimi, ale i za operatory,
tym je pak vic semknuty.

A:Rozumim. Kdyz se ted’ bavime o motivaci, co myslis, ze je pro operatory v praci nejdulezitéjsi?
D: Myslim, zZe ta moznost fict co si mysli a Ze je nékdo vyslysi.
A: Urcite, ale co tfeba vic motivacné, co vam nejvic funguje?

D: To je rizné, snazime se motivace stfidat. Ono jsme je fakt dlouho neméli, lidi nedostavali nic
navic.

A: Jako, ze nebyla moznost zadné motivace?

D: Ne uplné¢ ofiko. My obcas koupili pizzu, nanuky, pustili lidi dfiv dom1, ale pravidelné motivac¢ni
soutéze nebyly.

A: A co se stalo, Ze najednou jsou?

D: Jsme v jiném useku a zde maji motivacni soutéze vsechny tymy. Proto je to ted’ dostupnéjsi i pro
nas.

A: Myslis, ze vam pravidelné motivace pomahaji plnit KPI ¢i ro¢ni plany?
D: Urcite taky, ale plnili jsme i dfiv, bez motivacnich soutézi.
A: Cim to bylo? Ze jste dosahovali pozadovanych vysledkil i bez oficialni motivagnich sout&zi?

D: Urcite praci s lidmi. Davali jsme jim na jevo, a potad davame, ze jsou diileziti, ze to bez nich
nezvladneme a Ze kazdy jednotlivec pomaha se splnénim plana. Taky zastavam nazor, Ze kdyZ maji
operatofi piesCasy, tak musi mit pfescasy i vedouci, a ij4, a to jim zdiraziujeme, ze i my pomahame s
plnénim pland.

A: Je tedy pro vas dulezita jednotnost, ze i vedouci jen nerozkazuje, ale taky pomaha.

D: Ano, pfesné tak. Motivacni soutéze nam to jen ulehcili, mtizeme alespon ty nejlepsi potradneé
odménit.

A: Napada t€ jeSté néco, co by jako motivator operatofi ocenili?

D: No, mame hodnotné ceny, spole¢né akce, financni odmény do vyplat, svac¢inu ¢i obéd na pracovisti
a tak. Ale nemame castku za smlouvu, to by asi bylo pro nase lidi také moc zajimavé.

A: Zkouseli jste néco takového i zjistovat? Ptat se lidi co by se jim libilo jako motivace?

D: Jojo, to se ptame, ale opakuje se potad to stejné — penize nebo darky ¢i pifipadné volno nebo vic
home office.

A: Home office je u vas ted’ docela citlivé téma, je to tak?
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D: Ano, to je. Jsou taci, ktefi by pracovali radi z domova potéad a naopak taci, kteti jsou radéji fyzicky
V praci.

A: A jak toto feSite?

D: No, my uz ted’ nemame moc na vybér. Mame déno, Ze min 50 % musi byt zamé&stnanci fyzicky v
praci.

A: Dafi se vam to dodrzovat?

D: Ano dafi, umime se prostiidat.

A: Bylo lehké nastavit toto stfidani? Pieci jen mate omezeny pocet mist.

D: Lehké to nebylo, museli jsme dasledné nastavit pravidla, zavést evidenci a dochazku hlidat. Ted’ uz
na to mame i pravidelny report.

A: A k tomuto reportu maji pfistup i operatofi?

D: Ne, nemaji.

A: A vy jim ho né&jak ukazujete, bavite se 0 ném?

D: Asi moc ne, je to celkem Cerstva véc.

A: Chapu. Mize mit nedostatek home office u n€koho i demotivujici charakter?

D: Méli jsme tu vyslovené jednu operatorku, kterd byla hodné€ dlouho nastvand, Ze musi znovu zacit
chodit do prace. Ale ted nani vidim, Ze uzje to dobry a ze si vlastné dny v praci uziva, protoze je vic
u informaci a mtze si i s kolegy pokecat.

A: Rik43 vic u informaci. Bylo jiné vedeni lidi, kdyZ jste méli neomezenou volnost v home office?

D: Ano, to rozhodng. Teamsy jsou sice skvély pomocnik, ale kdyz mastoho clovéka hned vedle sebe
na sale tak to funguje jest¢ mnohem Iépe. Navic tfeba novacky moc na home office dat nejde.

: To asi ne, ti potfebuji hodné vedeni ze strany nékoho zkus$enéjsiho, ze?

: Ano, presné tak.

: Kdyz se bavime o vedeni lidi, co rozvojové aktivity? Jak ty u vas v tymu funguji?

: Tak vedouci musi pravidelné d¢lat 1:1, off-line i on-line naslechy, porady a dal$i bézné véci.
: Ty u téchto aktivit nékdy byvas?

: Ano, pravideln¢ si planuji ticast na nékteré z t€chto aktivit a riizn¢ je stfidam.

: Vybiras si i pracovniky u kterych na této aktivité budes?

: Nékdy. Obvykle je to v ptipadé, ze né¢kdo neplni a ja chci podpofit vedouciho.

: Mate i n¢jaké rozvojové aktivity, jak tfeba vést motivacni rozhovory a tak.

: Vlastn€ moc ne. Ted’ mame manazerskou akademii, tam urcit€ néco takového bude.
: Myslis, Ze by tvoji vedouci ptivitali néjakou takovou dalsi rozvojovou aktivitu?

: To nevim, to je otazka spis na n¢.

: Dobfe, dékuji. Je prosim jesté néco, co t¢ k dnesnimu povidani napada?

: Ne, vlastné ani ne.

: Dekuji. Jeste bych si rdda u tebe ovéfila, jestli mizu do tyma piedat dotazniky?

: Ano, s tim nemam problém. Domluv se s vedoucimi.

: Ano, domluvim, diky.

> » O » O » U » O » O » O » 0O » O »

: Ja taky.
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Rozhovor — Vedouci skupiny specialni sluzby Al
Datum realizace rozhovoru: 15. ¢ervence 2024

Pouzité zkratky: A = autor prace, D = dotazovany vedouci zamé&stnanec

A: Ahoj.

D: Ahoj.

A: Moc dékuji, Ze jsi si na meé udglal ¢as a popovidas si se mnou o své praci vedouciho, a i 0 svém
tymu.

D: Jojo, rad.

A: Jesté bych se nazacatkurada zeptala, zda si mtizu né§ spolecny hovor nahrat, pticemz nahravka
bude pouzita pouze pro ucely mé diplomové prace.

D: Ano, pocitam s tim.

-----

tvém tymu, rozvoji, na kterém aktudlné pracujete a co vlastné dal planujete.
D: Jasny, ptej se.

A: Na zacatek mi povéez, jak dlouho uz jsi vedouci?

D: Vedoucim jsem 3 roky.

A: Co t€ na tvé praci nejvic bavi?

D: Ur¢ité hlavné ta prace s lidmi a taky celkové provoz, jeho zajisténi a taky prace s jednotlivei, jejich
rozvoj.

A: To je skvélé. Co bys mi fekl o svém tymu?
D: Tak ja mam ted’ v tymu 12 operatori a jednu on-site podporu.
A: Co d¢la takova on-site podpora?

vlastné nejzkusené€jsi operator.

: Rikal jsi 12 operétort a 1 on-site podpora, to je tedy celkem 13 lidi.
: Jojo.

: Jaké je slozeni? Myslim pocet muzii a zen?

: Tak ja mam jen samé Zeny.

: To musi byt nékdy narocné?

o » O » O »

: Jojo, to je, ale jsem s nimi rad, je to skvély tym.

A:To je dobfe. Pojdme se ted’ podivat, jak se ti s nimi pracuje, jak vypada tviij béZzny pracovni den,
tyden, rok. Dtlezité je ted’ pro mé pfimo tva prace s tymem i jednotlivci, jak pracujete na rozvoji a
dosahovani stanovenych cili.

D: Tak aktivit s lidmi je hodn¢, musime plnit plany. Délame spole¢né On a Off néslechy.
A: To myslis s tymem nebo jednotlivei?

D: Off mize byt s tymem i jednotlivecem. Castgji je to s jednotlivci, ale ted’ se piipravujeme na méfeni
zakaznické zkuSenosti, takzvané CX a tak si déldme pravideln€ i skupinové naslechy hovora, offy.

A: Jak casto tyto aktivity probihaji?
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D: Tak Off délam tak 1x za2 mésice a ja ho vzdy spojim s 1:1. Poslechnu si hovor operatora, ktery
vyberu ja nebo on a pak ho spole¢né rozebirame.

A: Ted myslis Off s jednim operatorem, vid’?

D: Jojo, jen s jednim ¢lovékem. Vzdycky si nastavime spolecné béhem rozboru i ukoly, které musi
operator do pfisté splnit.

A: Existuje prosim néjaky formulaf na tuto aktivitu? Nebo jak to délate?

D: Je takovy jednoduchy formulat, ktery ti jen fika, kdo byl dnes na offu, jak se operator sam hodnoti
— co se mu povedlo, co by udé¢lal jinak a co si pfipravi na pfiste.

A: Dobfe. A co tedy on-line naslech, jak ten probiha?
D: Ty uz nedélam ja, ale on-site podpora.

A: Aha. A jak zjisti§ nebo vibec zajistis, Ze je vSe dle pravidel, Ze mate stejné nastaveny systém
hodnoceni? A dava ti pak on-site podpora néjakou zpétnou vazbu?

D: No, my mame pravidelnd kalibracni hodnoceni hovort, kde se potkdvame pod vedenim lektori my
vedouci a naSe on-site podpory. Tam se vyberou vzdy rtizné hovory a ty pak hodnotime kazdy zvl1ast’ a
fikdme si proc¢ a jak to kdo ohodnotil. Cilem je pochopit vzajemné ohodnoceni stejného hovoru a
idealn¢ se potkat na stejnych hodnotach.

A: Ja se ted’ jeste ale k on-line naslechtim vratim. Probihaji prosim i ty n¢jak pravidelné?

D: Ano, ,,ony“ musi byt taky tak 1x za 2 mésice a on-site podpora stravi u kazdého operatora min 2
hodiny. Posloucha hovory, ale diva se i jak operator pracuje v systému po skonceni hovoru, jak si
ovlada telefonii, jestli dodrzuje vSechny platné postupy. Pokud vidi, Ze tfeba néco nefunguje, tak si
obvykle pfipravi na nasi poradu rychlé skoleni a zopakuje né¢jaké diilezité téma nebo jen pfipomene
né¢jaka nastavend pravidla.

A: Jak tyto naslechy dle tebe vnimaji operatoti?

D: Myslim, ze dobfe, jsouna to zvykli. Ono stejné mas pofad nékoho kolem sebe, porad t€¢ nékdo
slysi. A pokud se mi néco nelibi, co operator do telefonu ika, tak se jdu na ten hovor po skonceni
hovoru zeptat. Zajima mé¢, co se tam d¢lo a pro¢ fikal to co fikal.

A: Ty ale vlastn¢ na sale slysis jen tu jednu stranu, jen operatora, vid’?

D: Jojo, jen operatora. Ale ty hovory jsou hodné podobné a pokud mi pfijde, Ze nékdo tikd nesmysl,
tak chei védét proc to tak fekl. Uz jsme takto zachranili hodné situaci, hodné ptipadnych reklamaci.

A: Ale takové ,,nesmysly* slysis spis§ jen u novacki, ne?

D: No, ur¢ité u novacku castéji, ale i zkuseny operator mize byt nékdy zatlacen do kouta a nevédét co
si s tim pocit. Proto jsou fajnity ,,ony* a pak ptipadné skupinové rychlé opacko, takové dosSkoleni, na
poradach.

A: Kolik hodin ti tak tedy ve finale zabere prace s operatory béhem pracovniho tydne?
D: No, on je dost naro¢ny provoz celkové. Ale planované aktivity mam tak na 6 hodin.

A: Uvazoval jsinékdy o intenzivnéj$im praci s pracovniky? Myslim zkusit si naplanovat vic nez 6
hodin.

D: Tak urcit¢ mam vic pokud probihd ro¢ni hodnoceni, to nastavuje ocekavani a pravidlana cely dalsi
rok. A taky osobni ohodnoceni, které budou dostavat operatoti vzdy k vyplaté po cely rok.

A: To zni jako fakt diilezité hodnoceni?

D: Ano, to je. VZdycky se nanéj opravdu dasledné pfipravuji a pak si tak na cca 30 min berukazdého
pracovnika a spolecné vSe probirame.

A: Je tedy toto hodnoceni hodné¢ jiné nez bézna hodnoceni béhem roku?
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D: Je takové celofiremni, vSichni se zaméstnanci s tarifni mzdou jsou v jednom obdobi hodnoceni. Ja
siale nemyslim, ze probihé n¢jak uplné jinak nez jind hodnoceni. Je tam navic povinné vyplnéni
hodnoticich formuléfi, ale ja se stejné s lidmi bavim jak na ro¢nim, tak na pravidelnych hodnocenich
o tom stejném, aby véd¢li, jak na tom jsou, mohli si o ni fict co vS§echno potiebuji, co by jim jeste
pomohlo.

A: Tak to jsme méli ro¢ni hodnoceni a pravidelna hodnoceni a rozvoje. Je jesté néco, co jsme
nezminili?

D: Pockej, ro¢éni hodnoceni, osobni hodnoceni, KPI, smlouvy na dobu uréitou, a to je asi vse.
A: Co myslis KPI a smlouvy na dobu urcitou?

D: Tak KPI jsou vzdy nakazdy kvartal nastavené parametry pro kazdého operatora, které musi splnit.
Pokud je splni, tak dostane 25% hrubé mzdy jako odménu k vyplaté. Pokud je nesplni tak dostane
pomérnou ¢ast nebo ptipadné nic. Smlouvy na dobu urcitou myslim tak, ze se vzdy bavim s kazdym
novackem nejen ke konci zkusebky, ale taky ke konci prvniho roku jeho plisobeni o tom, jestli on i my
chceme, aby dal v tymu pokracoval.

A: Je to n€jaky specidlngjsi rozhovor k tomu datu konce zkusebni doby nebo konci rocniho piisobeni?

D: Je to detailné&jsi rozbor jeho prace, celkového nasazeni a taky hlavné pocitd, jak to vnima on a co
vlastné dal ve svém zivoté chce, jestli je tato prace ta prava.

A: Aha, a mas spi§ zkuSenost, Ze to byla ze strany novacka spravna volba nebo naopak?

D: To se neda fict, ale obecné bych fekl, ze tak 1 ze 4 se v té praci nenajde.

A: A je to spiS jednostranna zalezitost anebo to vidite ob¢ strany stejné?

D: To taky nejde uplné fict. Ale vétSinou se domluvime. Nemd cenu nechat tady nékoho trapit.

A:To mas pravdu. Probihaji u vas i néjaka pravidelna Skoleni? A nemyslim ted’ jen pro novacky,
prosté obecné. Ty jsi i fikal, Ze on-site podpora si obcas néco piipravi.

D: Ano, probihaji. Mame metodiky, které musi kazdy znat, infobaliky a spoustu dalSich véci, které
jsou pro praci operatora potieba. A on-site podpora si tu kvalitu dost hlida.

A: A skolite si tedy vSechno jen sami?
D: Ne, skoli nas i metodici ¢i lektofi.
A: A to je na vaSe prani?

D: Nékdy ano, mizeme je oslovit a domluvit se s nimi pokud néco potfebujeme, ale obvykle je to v
piipadé, zeje néjaka velkd zména v procesech a potfebujeme se na to proskolit disledné vSichni.

A: A ovétujes si pak n¢jak porozuméni? Jestli to Skoleni vSichni pochopili.
D: Tak ono se to vzdycky rychle ukaze.
A: Jak to myslis?

D: Tak obvykle rychle zjistime, jestli nékdo ned€la néco spravné. Nejen, ze to hlida on-site podpora,
ale i v reportech bychom to vidéli a taky na 1:1 se pak s operatory bavim.

A: Dobfe. Ja se jesté vratim k tém KPI. Co bys mi prosim o nich vic fekl?

D: Jsou to vlastné¢ klicové ukazatele vykonnosti a mame je aktudlné nastavené vzdy kvartalné.
A: Kazdy kvartal se tedy Gpln¢ méni?

D: Nene, to ne. VétSinou jsou stejné anebo podobné.

A: Tusis prosim, jak tvoji lidi vnimaji KPI a jejich nastaveni?

D: No, pokud plni tak jsou v pohodé. Pokud neplni, tak je to horsi. To si pak mysli, Ze je to nesmysl.

A: Ty jim je vzdy na zacatku kvartalu predstavujes?
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D: Ano, spolecné si je piedstavime vzdy na zacatku kvartalu na tymové poradé a pak je vzdy provazuji
s 1:1.

A: Miizou se né€jak pracovnici pribézné dozvédet, jak si s plnénim KPI stoji?

D: Jojo, maji pfistupné vSechny reporty vykonnosti a KPI jsou zaméteny jen na konkrétni métitelné
véci.

A: A tob¢ jako vedoucimu k motivaci 3mési¢ni KPI vyhovuji?

D: Nene, nevyhovuji. J& bych rad¢ji mél mésicni, lip by se mi s lidmi pracovalo.

A: Pro¢ myslis?

D: Protoze by fungovala rychla zpétna vazba. Neplnis, nedostanes penize uz ptisti mesic, a ne az za 3
mesice. Ono se n¢kdy nékoho Spatn¢ motivuje, pokud mu utekl zacatek a je dost tézké ho znovu
rozhybat a motivovat alespon pro tymovy vysledek.

A: Aha, tak KPI maji osobni a tymovou ¢ast?
D: Ano, zalezi, jak plni jednotlivec, ale taky jak plni tym jako celek.

A:Kdyz nahodou vidis, Ze tvlij tym na tom ted’ neni dobie a potieboval bys je rozhybat, co pro to
delas?

D: No, ur¢ité to probirdme na porad¢ a taky se snaZim s nadfizenym vymyslet né¢jakou motivacni
soutéz.

A: Aha, a co tak obvykle davate? A co nejvic funguje?

D: Pouzivame né¢jaké hmotné dary, nanuky, reklamni pfedméty, ¢ast dne volna, pizza, vecirek a tak.
Ale nejvic stejné funguji penize.

A: Mate to hezky pestré, a toto zabira?
D: Jojo, motivace pfevazné funguje, ale jak fikam, pokud operator nestiha ma tendenci rezignovat.
A: Ptas se i lidi co by se jim nejvic libilo jako motivace?

D: No, moc ne. My je tim vzdycky chceme ptekvapit. Aby nahodou nebyl nékdo, kdo si smlouvy
schova az motivace vypukne, to by pak nebylo spravné.

: To chapu. Je jesté néco, co by tvoje ovecky délalo v praci $tastnéjsi?
: No, urcité je to vic home office.

: Neradi chodi do kancelatre?

- Jak kdo.

: A jak to aktudlné mate nastaveno?

: Snazime se stfidat 2 a 3 dny. Ale nase kancelarf je ted’ provizorium a je tady malo mista.

> O » O » O »

: A to lidem moc nevyhovuje?
D: Rekl bych, Ze ne. Uz si vétsina zvykla, ale rypalové jsou poiad.

A: Vy ale mate ted’ i novy hodnotici nastroj LutherOne, jak ten vnimas ty i ostatni v tymu? Je to taky
nastroj, kam mohou vyjadrit své pozadavky a potfeby, je to tak?

D: Jojo, LutherOne celkem fajn, ale hodnoceni tam neni upln€ jednoznacné, obcas ty otazky lidi
nechapou a odpovi na trosku néco jiného, nezbylo zamysleno. Ale probiha vzdy 1x mési¢né dotaznik,
coz je lepsinez 1x ro¢né dotaznik spokojenosti napfic¢ celou skupinou. ve kterém je pak vidét vyvoj a
muzou si tam pravée fikat problémy v tymu (napf. nastaveni klimatizace).

A:To zni zajimavé. Je to anonymni a mohou tam davat i néjaké komentare, zabyva se tim n¢kdo?

D: LutherOne je zcela anonymni, ja sice vidim, kolik je ptfihlaSeno lidi, vidim hodnoty, jak lidi
hlasovali, ale jen jako celek, ne azna jednotlivce. Ten, kdo vypliuje dotaznik mize dat i konkrétni
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komentaf. Navic si myslim, Ze to lidi fakt ¢tou a vypliuji dle pravdy. Treba spoluprace ndm minule
vysla Spatné, ale uznezjistim, jestli se konkrétné jednd o tym ¢i o celou firmu. To je pravé obcas tou
nejednoznacnosti otdzek. Prosté jak to, kdo pochopi. Doporucuji lidem dat vzdy komentat, aby bylo
naprosto jasné, co jim vadi.

A: Ty komentaie jsou tedy hlavné pro tebe, je to tak?

D: Ano, Ctu je ja a §éf a pak se bavime co s tim dal.

A: Uz z toho vyslo néco zajimavého?

D: Vlastné moc ne. Ono tam téch komentart zas tak moc neni.

A: Dobra, dékuji. Je jest€é néco, co mas tieba ty vyzkouSeno, Ze v motivaci a dosahovani vysledki
pomaha?

D: Urcite penize, na ty slysi vSichni. Kazdopadné je dulezité mit v tymu pohodu a byt k lidem
vstiicny.
A:To ano.

D:Ja vzdycky lidem fikdm, at’ nic nenechavaji na potom, ale pokud je néco Stve tak at’ mi to feknou
hned a miizeme to fesit. Vzdycky to bude hektické a vedeni bude chtit vysledky, ale to je tak vSude,
tak si to u nads musime udé¢lat jen k tomu hez¢i, abychom byli spokojeni.

A: To mas pravdu. Je prosim jesté néco, co t€ k dneSnim tématlim napada? Na co jsme tieba
zapomngéli?

D: Ne, asi ne.

A: Dobfe, moc dékuji za tvlyj ¢as a pomoc s moji diplomovou praci.
D: No, nemas zac.

A: A muZzu prosim jest¢ do tvého tymu rozdat dotazniky?

D: Ano, to je jasné

A: Poradi$ mi prosim, jakou formou je idealné predat? Myslim, jestli mizu elektronicky nebo je pro
n¢ papirova varianta lepsi.

D: Ur¢ité tu papirovou. My mame béhem roku celofiremni dotaznik spokojenosti a lidi jsou k tomu
dost skeptiCti, neveéti t€ anonymite.

A: Aha.

D: Tak pokud chces uptimnost, dej prosim papir bez nutnosti jména. Ja jim to klidné pfedam a pak
vyberu, to neni problém.

A: Dobfte, moc dékuji.
D: Neni zac.
A: Rikam si, jestli je pravé i obava z anonymity troSku neomezuje v uzivani LutherOne?

D: Vlastné to byt mtze. Pfijde mi, ze mame téch dotaznikti docela dost a u hodné z nich musis vyplnit
vlastné i svoji pracovni pozici. To pak moc anonymni neni.

A: Ano, to pak neni.

D: Asi by to bylo lepsi v pfipade, ze by to bylo tieba jen na cely odbor, nebo max na oddéleni. Pozice
uz je fakt velky detail.

A: Ano, to chapu. A toto mas jako zpétnou vazbu od lidi vzdy po dotaznicich?

D: Jojo, mam. Vzdycky to pak feSime a vSeobecné se u toho dost roz¢iluji a tikaji, Ze to prosté
odklikli, at’ uz maji pokoj.

A: Dobie, moc dékuji za upfimnost.
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Rozhovor — Vedouci skupiny specialni sluzby A2
Datum realizace rozhovoru: 22. ¢ervence 2024

Pouzité zkratky: A = autor prace, D = dotazovany vedouci zamé&stnanec

A: Ahoj.
D: Ahoj.

A: Moc dékuji, Ze jsi si na meé udelala ¢as a popovidas si se mnou o své praci vedouci, svém tymu a
aktivitach co s tymem délas.

D: Ano, to rada.

A: Jesté bych se nazacatkurada zeptala, jestli si miizu nas spolecny hovor nahrat a nahravka bude
pouzita pouze pro ucely mé diplomové prace.

D: Ano, pocitam s tim.

tvém tymu, rozvoji, na kterém aktualné pracujete.

D: Ano, ptej se.

A: Na zacatek mi povéez, jak dlouho uz jsi vedouci?

D: Vedouci jsem 8§ let, ale ¢ast z toho jsem byla na matefské.
A: A jak dlouho jsi tedy zpét?

D: Zpatky jsem se na plno vratila v lednu letosniho roku, ale uz pfi matetské jsem pomahala a vedla
vzdalené jeden tym.

A: Takze jsi byla i pfi matefské aktivni?
D: Ano, byla. Ono mi to vlastn€ i hodné pomohlo pfi navratu, nebyl to takovy Sok.
A: Ano, to rozumim. A kdyz se ted’ podivame na tvoji praci, co t€ na ni nejvic bavi?

D: Réada pracuji s lidmi a libi se mi, kdyz vidim vysledky. Kdyz vidim, Ze moje prace nékam sméfuje a
lidi jsou spokojeni.

A: Tak to je skvélé. Co bys mi fekla o svém tymu a jeho slozeni?

D: Tak jd mam v tymu 13 operatorti a jednu on-site podporu. Jsou to hlavné volaci, volaji zakaznikim.
A: A jaké mas sloZeni tymu? Taky samé zeny jako kolega?

D: Ne, ne, to ja tak nemam, ja mam 11 Zen a 3 muze.

A: Jak vidim, tak zeny zatim pfevazuji.

D: Jojo, ale to nevadi. Diiv se nam kluci viibec na vybérova fizeni nehlasili, ale ted’ se to zac¢ina
obracet a uz je to na vybérovych fizenich veselejsi.

A: To je dobte. Pojd'me se ted’ podivat, jak se ti s tvym tymem pracuje, jak vypada tvij bézny
pracovni den, tyden, pfipadné rok. Diilezité je ted’ pro mé pfimo tva prace s tymem i jednotlivci, jak
pracujete na rozvoji a dosahovani stanovenych cili.

D: Tak jak jsem fikala, j& mam tym volact. Musim si tedy hlidat v§echny ¢asy, abychom neméli
zbyte¢né dlouhé hovory, ale taky kvalitu téch hovort. aktivit tedy délame hodné&, abychom plnili
plany.

A: Jaké aktivity d¢las s celym tymem a jednotlivei?
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D: Tak urcité délam on-line naslechy a taky off-line naslechy. Divam se i jak pracuji operatofi v
systému, a to bud’ tak, ze u nich sedim, nebo si najdu n¢jaky hovor, poslechnu si jej a pak se podivam,
jak v8e zaznamenali do systému. Taky si hodné hliddm denni reporty, jestli opravdu vse plnime.

A: Jak casto tyto aktivity probihaji?

D: To se neda tak obecné tict. Mame né&jak nastavena pravidla, ale ja se snazim lidem vénovat v kazdé
volné chvilce. Urcit¢ méné péce potiebuje zkusenéjsi pracovnik a zase vice ten co je tu kratce. U
novacku sii hlidam ty co je zauc€uji. Od nich si beru denné zpétnou vazbu, jak to novackovi jde,
abychom néco nezanedbali.

A: A kdyz se preci jen zkusime podivat na ten casovy udaj, kolik bys tak fekla, Ze ti to Casové zabere?

D: Tak feknéme, Ze se vénuji praci s lidmi tak 2 az 3 hodiny denn¢. Zbytek musim fesit spoustu
provoznich véci a taky mame riizné porady a jiné rozvojové aktivity.

A: Rikas rozvojové aktivity, co to znamena?

D: No, ted’ pro nas i on-site podpory startuje manazerska akademie. Tam si znovu osvézime techniky
na praci s lidmi a taky se v tom procvi¢ime a ziskame zase néjaké nové zkuSenosti.

A: To zni dobfe. A fikala jsi, Ze je to nejen pro vedouci, ale taky pro on-site podporu?

D: Ano, to je. Ona nam on-site podpora hodn€ pomaha, hlavné proskolovat tym ¢i zaucovat novacky.
Taky nam d¢la zastup v nasi neptitomnosti. Tak je fajn, Ze se i takto bude rozvijet.

A: Myslis, Ze to i on-site podpote pfijde dobré a zajimavé?

D: Co jsem se holek ptala tak fikaly, ze ano, Ze je to fajn. Jen se jim trosku nelibi dojizdéni do Prahy,
ale to prost¢ jinak vymyslet nejde.

A: Jeste€ néco spole¢né s on-site podporou dé¢late?

D: Mame jeste pravidelna kalibra¢ni hodnoceni hovort. Lektoti vzdy vyberou rizné hovory a ty se
pak hodnoti. Nejdtive kazdy zvlast a pak si fikame, jak to, kdo ohodnotil. Cilem je se potkat na
stejnych hodnotach, hodnotit objektivné stejné.

A: Mas i n¢jaké pravidelné schlizky s on-site podporou, kde se bavite o tymu a jeho rozvoji?

D: Ano, mam. Ale obvykle si hodn¢ véci fekneme i operativné, aby to nemuselo ¢ekat az na nasi
schiizku.

A:V Cem vSem ti tedy on-site podpora pomaha a jak to bere?

D: Jak jsem ftikala proskoluje novacky v tymu a zaucuje je, déla on-line naslechy, fesi problematické
véci ¢i zdkazniky, pfipravuje si rizna skoleni, déld mi zastup v nepfitomnosti a tak.

A: Je to tedy pro ni dost variabilni prace?
D: Ano, to je.
A: Jak myslis, ze se ji ta prace libi?

D: Mam velmi Sikovnou hol€inu a tato prace ji naprosto sedi, je opravdu hodné spokojena. My jsme
dlouho on-site podpory neméli a ti zkuSengjsi operatoii uz potrebovali trosku zménu a se ziizenim této
pozice se to vlastn¢ vyftesilo.

A: A kazdy tym ma jen jednu on-site podporu, ze?
D: Jojo, jednu.
A: Je to i dobré pro tym? Co myslis?

D: Urcité! Vzdycky se chodili ti méné zkuseni ptat toho zkuSenéjsiho, ale pak byl zase problém, jak
dodrzet Casy, pfestavky a vSechny sledované parametry. Ted uztoto operatofi fesit nemusi. Pokud je
pro né situace moc té¢zka nebo potiebuji jen rychlou radu tak maji svoji on-site podporu. Musim fict,
ze to ted’ v tymu funguje 1épe, bez stresu.
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A: Rikali jsme si, ze déla i rizna $koleni, je to tak?
D: Ano, déla.
A: To jsou jen vase interni $koleni nebo né¢jaka celofiremni?

D: Tak nas$e interni proskoleni opravdu vznikne obvykle z néjaké veétsi chybovosti nebo z néslecht ¢i
1:1. Tam se potom j& s on-site podporou spojim a domluvime se co a jak je potieba proskolit. Mame
ale taky firemni $koleni. Ty jsou hlavné pfi novém procesu a jsou obvykle on-line, jako infobalik.
Taky nam chodi skoro denn¢ denni informace a ty si probirdme tfeba na porad¢ nebo si k tomu
udélame rano rychlou operativni poradu.

A: Mate u Skoleni i podporu metodik(?
D: Ano, mame. Mlzeme si je pfizvat a néktera Skoleni i vedou.

A:To je dobfe. Pojdme se ted’ prosim spolecné podivat na rocni a kvartalni hodnoceni. Jak bys mi jej
prosim pfiblizila a jak probiha?

D: Tak ro¢ni hodnoceni je takové to velké, jedenkrat za rok a nastavujeme pii ném hlavné osobni cile
na dalsi rok a taky z néj vyjde vysSe ro¢niho osobniho ohodnoceni pro dalsi obdobi.

A: Aha. A jak probiha?

D: Tak ja si vzdy naplanuji schtizky s kazdym ¢lovékem a tam probirame, jak se jim za ten rok dafilo,
co se jim povedlo a co ne. VSechno to musim zapsat do piislusnych formulari na webu.

A: Mas k tomu néjakého pomocnika? Myslim tim néjaky navod, jak postupovat.

D: Ano, méme vzdy pfed samotnym hodnocenim on-line $koleni a taky nam k tomu pfijde do mailu
prezentace, a jest¢ mame dostupné materidly na intranetu.

A: To je Sikovné.

D: Ano, je.

A: Jak dlouho, tak takovy rozhovor s operatorem probiha?

D: To je rizné. Ja si obvykle nechavam na kazdého clovéka hodinu, ale nékdy nam staci 30 min a
nekdy ji vyuziji celou.

A: Co si z této schiizky operator odnasi?

D: Tak urcité€ vi, jak si stoji a jaké mé osobni cile do dal$iho obdobi. Ale to ja s nimi feSim casto,
necekam az na rocni hodnoceni. Tam to jenom shrneme dohromady.

A: Dobfe. A co je pro tebe dllezité, aby si z hodnoceni kazdy operator odnesl? Jakou myslenku se mu
snazi§ ,,prodat?

D: Chci, aby védéli, jak na tom jsou a taky aby méli chut’ do dalsi prace.

A: To je skvelé.

D: Diky.

A: Vlastné se uz bavime o motivaci, jak ji vlastné vnimas ty?

D: Myslim, ze motivace je hodné dilezita. Je potfeba potad s lidmi mluvit a vnimat jejich potieby.
A: Urcité. A mate i néjaké motivacni soutéze?

D: Ano, ted’ uz ano.

A: A dfiv to nebylo?

D: Néco malo jo, ale ted’ je to mnohem lepsi. Ted’ mame vétsinou motivacni sout€z na cely mésic a k
tomu néjaké adhoc rychlé motivace, tfeba o reklamni predméty.

A: Vnimas rozdil mezi tim, kdyZ jste prostiredky na motivaci neméli a ted’ mate?
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D: Jojo, rozdil v tom je. Lidi jsou vlastné zvédavi, co se ted’ zase bude dit, co dostanou.
A: Co je podle tebe nejlepsi motivator?

D: Ja si myslim, ze urcité né¢jaka spolecna setkani, ale kdyz se nahodou objevi pizza, nanuky nebo
né¢jake jiné obcerstveni v kancelafi tak jsou taky radi.

A: Co finance? Jak ty podle tebe lidi motivuji?

D: Finance jsou super, funguji taky dobfe. J4 mam ale rada, pokud jim mtzu néco fyzicky predat.
Penize ptijdoujen do vyplaty, ale za to Ze ted’ mame i finan¢ni motivace jsem fakt moc rada. Diiv
jsme méli k motivaci jen kvartalni KPI a obcas, fakt mélo, i néco malého. Ta préace je narocna a kazda
odmeéna lidem ud¢la radost

A: KPI je vlastné to kvartdlni hodnoceni. Co mi k nému povis?

D: Jsou to nastavené hodnoty, které musi jedinec i tym dosahovat.
A: A dafi se vam to?

D: Obvykle ano.

A: Pracuje se ti dobfe s kvartalnimi KPI?

D: No, pfemyslim. Pokud se nam daii a vSichni plni tak jsou v pohodé¢. Pokud se ndm nedafi a
neplnime, tak je to horsi. To se mi pak s tim hif pracuje.

A: Pomohla by ti zména tfeba na mésicni?

D: Ano, to by bylo skvél¢! Kazdy mésic bychom mohli za¢inat znovu a nemuseli se stresovat, Ze si
tieba cely kvartal pokazime a pfijdeme o cely balik. Takto by se dalo s operatorem Iépe pracovat.
Pokud by se mu mésic nepovedl, tak by to vidél hned ve vyplaté a byl i sém vic motivovany vse plnit.

A: Zajimaji se pracovnici, jak si s plnénim KPI stoji?
D: Ano, zajimaji. Divaji se denné€ na vSechny reporty.

A: Kdyz nahodou vidis, Ze nékdo u tebe na tom ted’ neni dobte a potfebovala bys jej rozhybat, co pro
to delas?

D: Urc¢it€ jdu hned zanim, naplanujeme 1:1 a pak se zaméfime na néjakou rychlou zménu. Sledujeme
spole¢né jak to jde, jestli nase domluvené akéni kroky funguji a pfipadné€ je hned zménime.

A: A kdyzZ potiebujes rozhybat cely tym? Co nejvic funguje?

D: Tak to vétsinou se séfem domluvime né&jakou rychlou motivacku, tfeba o dfiveéjsi odchod v patek o
2 hodiny, na to lidi sly$i. Domluvime se, co pfesn¢ potfebujeme zménit a na to tu vyzvu zaméiime.

A: Zabira to?

D: Ano, toto obvykle funguje.

A:Mas v tymu lidi, ktefi jsou fakt excelentni? Prosté viS, ze vzdy ve vSem budou na prvnim misté?
D: Ano, jedna hol¢ina vyhraje vzdy vSechno.

A: A jak toto berou ostatni?

D: No, oniuz jsou zvykli. Na zac¢atku kazdého vyhlaseni soutéze feknou, Ze to stejné vyhraje tato
konkrétni pani.

A: Jak s tim bojujes? Pfeci jen chces vSechny motivovat a ne jen jistého vitéze?

D: Ano, to chci. Vétsinou délam soutéze na prvni 3 mista. Tim zajistim i to, ze se tam dostane i nékdo
dalsi.

A: Jeste néco ti funguje?

D: Asi ne, nic mé nenapada. Prosté jen udélam vic vitézi.
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A: Dobfe. A jak tfeba LutherOne? Je to pro tebe taky nastroj, jak lidi v tymu motivovat?

D: To neni nastroj na motivaci, ale na hodnoceni.

A: Ano, ale jestli to, Ze se tam mohou operatofi vyjadrit ti néjak pomaha?

D: Jo, asi ano. Ja tam vidim, co lidi vyplnili. Je to sice anonymni, ale vidim tam pak celkové
hodnoceni tymu a mazu sifict, co je dneska pali. Taky mi tam mohou dat konkrétni komentate a ty ja
si Ctu, ty me zajimaji.

A: Uz vam tedy nékdy LutherOne s né¢im v tymu pomohl?

D: Jo, ja bych tekla, Ze jo.

A: A vzpomenes si, s ¢im konkrétné?

D: Home office.

A: Jak to myslis?

D: To je u nas takové neustalé téma. Jsou néktefi, kteti by byli doma nejradéji potfad, ale my musime
byt tak 60 % Casu v praci. No a ta negativni zpétna vazba na home office mi ukazala, ze si to musime
znovu naporadg¢ probrat a vic si pofesit porozuméni u té€ch divodi proc to tak je, pro¢ musime byt vic
nez pulku ¢asu v praci.

A: A to zabralo?
D: Jojo, trochu se vycistil vzduch a uz nebyly takové negace.

A:To je dobfe. A je jeste néco, co by se tieba lidem libilo? Co by je jest¢ dal motivovalo k lepSim
vykonim?

: Ja nevim, asi mozna jesté bonusy za jednotlivé smlouvy.
: A to ted’ nemate?

: Ne, dfiv jsme to méli, ale ted’ je to tak skoro 2 roky zrusené a myslim, Ze by i toto lidi uvitali.

D

A

D

A: Tak pfeci jen penize.

D: Ano, penize, ty budou motivovat vzdy.
A: To je pravda. Jesté se vratim k tvé pravidelné praci s lidmi, jestli jsme néco nezapomnéli.
D: Ano

A: Rikali jsme si, Ze jsou tam n&jaké on-line naslechy, off-line naslechy a taky jsi se okrajové zminila
o 1:1, je tam jest¢ néco z tvého pohledu dilezité? Néco, na co nesmime zapomenout?
A: To probiha tedy ro¢né a nastavuje se tam i osobni ohodnoceni, je to tak?

D: Ano, je. Ja siale myslim, ze se prace s jedincem nema nechavat jen na ro¢ni hodnoceni. Ja jej mam
hlavné¢ na shrnuti celoro¢ni prace. Ja si vSe feSim operativné anebo na pravidelnych schtizkach. Chci
abychom plnili, to je pro mé dialezité.

A: Jak u tebe tfeba probiha piiprava na toto hodnoceni?

D: Vzdy si pfipravim reporty, abych méla k dispozici vysledky, taky hodnoceni z loiiského roku,
piipravim sijesté¢ co mé na daném ¢lovéku pali a co mu zase na opak opravdu hodné moc jde. No a
toto si udélam pro kazdého v tymu.

A: A to je pak tvlij odrazovy mistek pro hodnoceni?

D: Ano, je. Ja to mam nastaveno vzdy tak, ze kazdého pfivitim, zeptam se jak se ma, za co by se
pochvalil a na ¢em si mysli, ze by mél pracovat.

A: Chces tedy aby se nedfive zhodnotil sam?
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D: Jojo, pak teprve povidam ja. Ale neni to monolog, hodn¢ se ptam.

A: Je i takové hodnoceni soucast manazerské akademie? Myslim tieba rady, jak vést hodnotici
pohovory?

D: Ano, to je.
A: A mas i n€jaké jiné pomocniky nejen pro ro¢ni hodnoceni, ale obecné pro praci s lidmi?
D: Jak to myslis?

A: Promin. Myslim tfeba prezentaci k roénimu ¢i kvartadlnimu hodnoceni, nebo e-learningovy kurz
nebo n¢jaké jiné rozvojoveé skoleni. Nebo tfeba jen spole¢nou konzultaci s nadiizenym, takovou
tymovou kalibraci.

D: Tak prezentace a Skoleni k ro¢nimu hodnoceni jsou, to je fakt velké. Ale ke kvartalim nic moc neni
a kalibraci nedélame, to by mi pfislo dobré.

A: A jak by se ti tieba takova kalibrace libila?

D: No urc¢ité bychom si spole¢né tfeba na porade fekli, jak si stojime, co budeme dal fikat do tyma, jak
podpotime dalsi vysledky. To by bylo fajn.

A: Probiras se svym $éfem tyto vysledky?

D: Ano, jako soucast 1:1 se bavime neustale o tom, jak si v§ichni stoji. Ale napad spolecné piipravy se
$éfem a ostatnimi vedoucimi se mi moc libi. Mohl by to $éf jesté néjak i podpotfit, tieba lidem za
vysledky né&jak podékovat a tak.

: Skvélé, urcité mu to muzes navrhnout.

: Ano, zkusim to.

: Tak drzim palce a at’ se vam v tymu dafi!

: Diky.

: Je jeSté néco co bys rada k dnesnimu povidani doplnila?

: Ne, asi ne.

: D€kuji. J& myslim, ze uz mam i ja vSe a moc ti tedy d€kuji za tviij Cas.
: No, neni zac.

: A mlZzu prosim jesté do tvého tymu rozdat ty dotazniky?

: Ano, muzes.

: Poradi$ mi prosim, jaka forma je nejlepsi? Jestli papir nebo elektronicky, a tak.
: Tak ja bych volila papir. K tomu budou mén¢ nedivefivi.

: Aha, dobfe. Tak moc dékuji.

: Neni zac.
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Rozhovor — Vedouci skupiny specialni sluzby A3
Datum realizace rozhovoru: 30. ¢ervence 2024

Pouzité zkratky: A = autor prace, D = dotazovany vedouci zamé&stnanec

A: Ahoj.
D: Ahoj.

A: Moc dékuji, Ze jsi si na meé dnes udélala ¢as a popovidas si se mnou o své praci vedouci, svych
lidech a aktivitach co s nimi délas.

D: Ano, rada.

A: Jesté bych se nazacatkurada zeptala, jestli si miizu nas spolecny hovor nahrat a nahravka bude
pouzita pouze pro ucely mé diplomové prace.

D: Jisté, pocitam s tim.

tvém tymu, praci s nim a rozvoji, na kterém aktualné pracujete.
D: Ano.

A: Na zacatek mi prosim fekni, jak dlouho uz jsi vedouci?

D: Vedouci jsem tak zhruba 5 mésicti.

A: To bychom t€ klidn€ mohli oznacit za novacka.

D: Ano, to mohli.

A: Ale ted bez legrace. I kdyz jsi na své pozici teprve tak kratce tak prace s lidmi je urcité i u tebe na
dennim potadku, je to tak?

D: Ano, je.

A: Kolik mas prosim v tymu 1idi?

D: Ja mam v tymu 13 operatort a jednu on-site podporu.

A: Jaké je slozeni tvého tymu?

D: Jsou to pfevaznénovacci, co jsou tu s nami od letosniho roku. A jinak mam 11 holek a 3 kluky.
A: Rikas, ze mas v tymu vétsi pomér novacka. Jak se ti s nimi pracuje?

D: Nase prace je trosku jednodussi nez tfeba u tymu volact. Netikam, ze piimo lehka, ale moji lidi
nemusi znat tak velké mnozstvi véci, a proto ani nevadi, Ze jsou tady kratsi dobu.

A: Aha. D4 se tedy fict, Ze je vase prace vic o n¢jaké rutin€?

D: V podstaté ano, ale i tak se porad musime vzdelavat. Projekty, nakterych pracujeme se ¢as od ¢asu
meéni a my se musime umét vzdy pfizpisobit.

A: Tak to vlastné az takova rutina neni. Pojd’'me se ale vrétit k piivodni otazce. Jak se ti s tvym tymem
pracuje?

D: Rekla bych, ze dobie. Délame pravidelné porady, on-line a off-line naslechy, hlidam si, jak pracuji
operatofi v systému a taky si hlidam vysledky v dennim reportu.

A: Jak Casto realizujes tfeba naslechy, porady anebo néjaké rozvojové aktivity s jednotlivcem ¢i celym
tymem?

D: Jsem u svého tymu vlastn€ denné, sedim mezi nimi, a tak vidim i slySim, jak jejich prace denné
probiha. Ale rozvojové aktivity mam s kazdym tak 1x za 14 dni. Jinak mame 1x tydné poradu a
ptipadné i néjakou rychlou operativni poradu, pokud je potfeba do tymu rychle néco predat.
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A: Vy se tedy vidite vSichni kazdy den v praci?

D: Nene, mame vyhrazenych 8 mist a je nas v tymu 14, se mnou 15 a tak se stfidame. Ja jsem v praci
opravdu kazdy den a operatofi se stiidaji, aby to bylo spravedlivé.

A: Rikas spravedlivé. Je pro tebe spravedlivy piistup dilezity?

D: Ano, je. Myslim, zZe pokud ke vSem piistupuji stejné, tak jim tim délam dobré zazemi a jistotu toho,
ze maji vSichni rovné zachazendi.

A: Myslis, ze je takovy pfistup pro lidi i motivacni?

D: Ja si myslim, Ze ano. Ze chce mit v praci kazdy stejné podminky a stejna prava.

A: Dobfe, dékuji. Kdyzuz si spolu povidame o motivaci. Co myslis, Ze je pro tvoje lidi motivacni?

D: Urc¢ité penize, ty vidim na prvni misté. A pak taky rizné odmeény, darky, moZnost jit na placeny
veclirek a tak. Ale kdyz o tom pfemyslim, tak by se jim taky urcité vic libilo byt na home office. Mam
tu nekteré, kterym chozeni do prace nevyhovuje.

A: A je to technicky mozné je tfeba nechat potad na home office?

D: Neni, mame firemni pravidla, Zze musi byt min 50 % casu v praci, lépe idedln¢€ tak 60 %. Ale
nékterym to fakt nevyhovuje a dost si na to sté¢zuji.

A: A jak to vidis pfimo ty? Nechala bys je klidn¢ 100 % casu doma?

D: Ja si myslim, Ze je to takto idealni. Lépe se mifidi, miZu se s nimi vidét tvari v tvar a taky se mi
takto predavaji Iépe novinky. Home office je takovy benefit.

A: Dobra. A jak ti v tvoji praci pomaha tfeba on-site podpora?

D: On-site podpora mi pomahéd hodné. Délime se spolu o proskolovani tymu a zauCovani novacka.
Taky se mnou chodi na porady a spolecné hlidame, jak si nas tym stoji a jak plni.

A: Vas ted spolecné ¢eka manazerska akademie. Tésite se?

D: Ano, obé se moc tésime. Myslim, Ze pro nas ob¢ to bude hodné inspirujici a bude se nam pak Iépe
pracovat s tymem. Ja uZ mam néjaka manazerska skoleni za sebou, ale moc rada se necham inspirovat.
Chci abychom vse plnili.

A: Jeste€ néco spolecné s on-site podporou délate, v ¢em ti pomaha?

D: Urcit€ se mnou pracuje nanasleSich, pfipravuje si i rizna témata na doskoleni. Spolecné¢ se vlastné
i Skolime, mame pravidelna kalibra¢ni hodnoceni hovord pod dozorem lektor. To nam taky moc
pomaha.

A: Bavime se spole¢né o motivaci a rozvoji tvych lidi, ale protoze jsi na své pozici nova tak mé
zajima, jestli i ty mas néjakou podporu ve svém nadiizeném?

D: Ano mam. Mam pravidelné statusy se svym §éfem, a i mimo n¢ si mizu kdykoliv fict o pomoc a
radu. Nemam tak pocit, ze jsemna to sama a mam vétsi jistotu béhem rozhodovani a vedeni tymu.

A: To je skvélé. Pojd'me se zase vratit ke tvému tymu. Kolik ¢asu tak tydné vénujes praci s
jednotlivci?

D: Myslim, Ze je to tak minimalné 10 hodin. Musim si totiz i hlidat cely provoz, feSit mimotradné
situace a taky mame vzdy néjaké porady a ostatni aktivity. Tak to zhruba tak vychazi.

A: Tento Cas jsou tedy né&jaké on ¢i off-line naslechy, 1:1 a jeste jiné aktivity?
D: Ne, to je tak vSechno. Pak uz si jen hlidam reporty a hlavné to, aby vse b&zelo hladce.

A: Dobfe. U vas je ted noveé zaveden LutherOne jako nastroj na rychlou zpétnou vazbu. Jak tento
nastroj vnimas ty?

D: LutherOne nés vSechny moc bavil na zac¢atku. Davali jsme tam hodn€ hodnoceni na druhé, poradu
a tak. Je to takova hezka barevna aplikace. Ale ted’ bych fekla, ze nejvétsi zajem uz opadl.
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A: A myslis, ze je tato aplikace pro lidi srozumitelna?

D: Ja nevim, nedokazu fict. Nékteré otdzky mi obcas piijdou zmate¢né, nejsem si jista, co tim chtel
autor fici. Ale na druhé stran€ tam mohou lidi dat komentéfe a ty funguji dobfe.

A: Pracujes$ n¢kdy s vysledky ¢i komentafi?

D: Ano, divam se na n¢ a hodné to probirame i na spole¢né porade¢.

A: Porad¢ tebe a tvého tymu nebo spisS vas vedoucich se séfem?

D: Urcite oboji.

A: Diky. Pojd'me se ted’ prosim jesté troSku vic podivat na motivaci. Ty jsi fikala, ze lidi motivuji
penize. Je podle tebe motivace viitbec dilezita?

D: Myslim, ze motivace je hodné dileZita. Potfebujeme plnit plany, a tak je potfeba s lidmi mluvit a
vnimat jejich potieby.

A: Mate i n¢jaké motivacni soutéze?

D: Ano, mame.

A: A funguji?

D: Ja si myslim, ze ano. Lidi jsou pfirozen¢ soutézivi, alespoit v mém tymu ano.
A: Pomahaji ti motivacni soutéze plnit i KPI?

D: Ano, to urcité. S moznosti je néjak motivovat, at’ reklamnimi predméty, nebo par hodinami volna je
to rozhodné leh¢i.

A: Jsou KPI pro tvoje lidi realné?

D: Ano, jsou.

A: A vyhovuje vam jejich kvartalni podoba?

D: No, ani ne. Ptijde mi to moc dlouha doba, asi bych vic ocenila mésicni.

A: A zajimaji se pracovnici, jak si s pInénim KPI stoji?

D: Ano, zajimaji. Divaji se denn¢ na vSechny reporty a bavime se o tom i na poradé.

A: Kdyz nahodou vidis, Ze nékdo u tebe natom ted’ neni dobfe a potfebovalabys jej rozhybat, co pro
to udélas?

D: Urcité to s nim jdu hned fesit. Naplanujeme si 1:1.
A: A kdyZ je nahodou ve skluzu cely tym? Jak s timto pracujes?

D: Tak to vétSinou hned proberu se $§éfem a hledame spole¢né feSeni, které pak predstavim v tymu. Ja
si fakt kazdy den hlidam, jestli vS§e plnime a snazim se do velkého skluzu nedostat.

A: Tak to je dobfe. Ty jsi tady na vedouci pozici novacek.

D: Ano, jsem

A: Tak to jsi jeSté asi s tymem nedélala ro¢ni hodnoceni?

D: Nene, nedélala.

A: Nevadi. Ale upln€ novacek v tomto tymu nejsi, ze?

D: Nene, nejsem. Dfiv jsem byla sama operator.

A: Muizes mi tedy poveédet, jak ty jsi vnimala roéni hodnoceni?

D: No, bylo to takové oficialni vyplnéni formuléti, podle téch principii. Pfizndm se, Ze jsem to nikdy
moc nechapala. Ty principy mi nebyly moc jasné.

A: Aha. A co by ti konkrétn¢ pomohlo, abys to pochopila?
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D: Asi néjaké propojeni s piiklady, praxi. Aby to nebylo jen 5 principti a k nim obecné kecy.

A: Chapu. Tebe bude ale letos ¢ekat hodnoceni z té druhé strany, ze strany hodnotitele. UZ se na to
prosim né¢jak ptipravujes?

D: Zatim ne, ale mam u kazdého operatora zapisy z 1:1 a taky si myslim, Zze pak k tomu bude néjaké
Skoleni.

A: A mé¢la jsiinéjaké Skoleni na hodnotici pohovory? Myslim téeba ty 1:1 nebo k hodnoceni kvartalu.
D: No, néco malo k tomu bylo a ted’ bude snad i néco na té manazerské akademii.

A: Ano, snad ano. A libila by se ti tfeba i néjaka podpora ¢i néjaké rady, jak uspésné vést hodnotici
pohovory? Tieba jen pro tebe, nejen Skoleni?

D: Ano, to by bylo fajn.
A: Dobfe, diky. A co t€ vlastné na tvé praci nejvic bavi, proc jsi Sla délat vedouci?

D: Tak ono to tak néjak vyplynulo ze situace. Minuly $§¢f odchazel do jiné spole¢nosti a ja byla on-site
podpora, tedy jeho prava ruka. Pomalu jsem to za né zacala ptebirat a pak uz mi to vlastné zistalo.

A: Tak kdyby to ¢lovek nechtél délat tak to ned¢la, je to tak?

D: Ano, to je. JA bychmozna tu odvahu jit to na volné misto vedouci ani neméla, ale takto to bylo
naprosto pfirozené.

A: A at'na to nezapomeneme. Co té tedy na té praci bavi?
D: Byt soucasti toho vSeho. Je hezké ty lidi vést ke spolecnému cili a poméahat jim.

A: To je moc hezké. Rikas spoleény cil, musite se i n&jak pravidelng skolit, abyste méli viichni stejné
znalosti?

D: Ano, to musime.

A: A jak takové Skoleni vypada?

D: No, my mame velka skoleni, ty jsou oficialni a pak takova svoje. Ta nase jsou o tom, co vnimame,
ze nas pali.

A: Aha. A ty oficialni Skoleni skolite néjak vy sami?

D: Jak kdy. N&kdy se proskolime jen my vedouci a on-site podpora a pak to predavame dal a nékdy
nas skoli lektofi a metodici vSechny.

A: Mate i n¢jaké infobaliky, je to tak?

D: Ano, je. Ty nés vétSinou seznamuji s néjakou vEétsi novinkou a musime je mit do ur¢itého terminu
splnéné.

A: A ovéfujes si pak n¢jak znalosti z daného Skoleni?

D: My se k tomu jesté pak n€kolik porad vracime a taky po Skoleni chodime na néslechy. Takto se to
pozna nejlépe.

A: Dobfe, diky. Je jesté prosim néco, co t€ k dnesnimu povidani napada? Co bys tfeba rada doplnila,
zminila?

D: Nene, nic.

A: Moc ti dékuji za dnesni schlizku a at’ se vam v tymu dafi!
D: Diky.

A: A mizu prosim jest€¢ do tvého tymu rozdat ty dotazniky?
D: Ano, muzes.

A: Poradi$ mi prosim, jakou formou by to bylo idealni? Jestli papir nebo elektronicky?
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D: Myslim, ze je to jedno. Jak chces.
A: Diky.

D: Neni za¢.
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Rozhovor — Vedouci specialniho oddéleni B
Datum realizace rozhovoru: 20. srpna 2024

Pouzité zkratky: A = autor prace, D = dotazovany vedouci zamé&stnanec

A: Ahoj.
D: Ahoj.

A: Moc dékuji, Ze jsina me dnes udélal ¢as a popovidame si o tvém oddéleni. Mohla bych si prosim
nas dnesni rozhovor nahravat?

D: Ano, klidné.

A: Dékuji. Ty jsi vedouci celého specidlniho tymu B, je to tak?
D: Ano, je.

A: A mas na starosti 2 vedouci a néjaké operatory, ze?

D: Ano, 2 vedouci a 4 operatory.

A: Z jakého divodu mas pod sebou jesté operatory?

D: My jsme trosku mensi tym, tfeti vedouci uzneni potieba a tito 4 operatoti délaji trosku specialné;jsi
praci, tak jsem si je nechal organiza¢né€ pod sebou.

A: Dobie. Rikas specialni prici, to znamena, ze pokud chce§ probirat néco s tvymi vedoucimi tak u
toho jsou taky?

D: Ne, zas tak specialni to neni. Dé¢laji praci podobnou tém ostatnim, ale pieci jen trosku jinou, tak do
tymu nezapadali.

A: Aha. Tak zase pracujesi ted’ s liniovymi lidmi, ne jen s vedoucimi, to je taky fajn. Clovék neni tak
odtrzeny, ze?

D: Ja ani byt odtrzeny nemtizu, ja vlastné neustale sedim mezi lidmi.

A: Mas to tedy stejné jako ve vedlejSim tymu? Nemate vlastni kancelatre a sedite tak mezi lidmi?
D: Ano.

A: Jak to vnimas?

D: Dobfe, jsem mezi lidmi rad. Alespon vim, co se potad d¢je.

A: Dobfe. Pojd'me si ted’ spole¢né popovidat o tvych tymech, od vedoucich az po jednotlivce. Myslis
si, Ze jsou tvoji pracovnici v praci spokojeni?

D: Doufam, Ze ano.
A: Doufés? A co si myslis?

D: Ja bych fekl, ze ano. Vzdycky mtze byt néco lepsiho, ale snazim se spolu s vedoucimi maximalné
o to, aby byli vSichni spokojeni.

A: To je dobte. Comyslis, ze lidem u tebe v tymu vyhovuje? Na zaklade, ceho jsou spokojeni? Jak to
vlastné poznas?

D: Tak méme pravidelné dotazniky, celofiremni, a tam vychazi mtj tym velmi dobie. Taky médme
LutherOne a tam si taky stojime dobfe.

A: Jak vnimaji kolegové dotazniky?

D: Tak asi jak kdy. Nékdy se jich sejde vic v jednu chvili, a to pak neni zabava. Ani moc nevéii jejich
anonymite.

A: A LutherOne, ten na operatory nebo vedouci ptsobi jak?
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D: Tak je to taky dotazik, mtizou si tam dat co potfebuji, hodnoceni, komentarte. Je to takovy
multifunk¢ni nastroj a my z néj pak cerpame.

A: Uz jste tam spolu s vedoucimi nasli néco, co vdm pomohlo ohledné motivace, vedeni lidi?

D: Ano, obc¢as se tam objevi v komentatich néco, co je pali,a to pak miizeme rychle fesit, nemusi to
vygradovat.

A: To je dobte. Povidate si n¢kdy o spokojenosti a motivaci?

D: S vedoucimi ano, s t€émi to fesime. Potiebujeme plnit plany a na to potfebujeme motivované lidi.
A: Co myslis, Ze lidi motivuje, na co nejvic slysi?

D: Tak urcité penize, ale ja si myslim, Ze je to jen po omezenou dobu.

A: Jak to myslis?

D: No, pokud jim budu potad dokola davat za vSe odmény tak nakonec to budou brat jako
samoziejmost a nebude je to jiz motivovat.

A: Aha. A jaky tedy jiny néstroj u vas v tymech pouzivate jako motivaci?

D: Pracujeme hodné s volnem. Pokud si nékdo splni sviij plan tak ma narok v patek odejit diiv, to je
super, to funguje.

A: A jsou to potad ti stejni nebo se stiidaji?

D: Tak mam tu lepsi a horsi pracovniky, jako asi uplné vSude.

A: A vymyslite néco pro ty slabsi? Jak s nimi pracujete?

D: To fesime hodné na tirovni 1:1, tam se je snazime posunout, rozpohybovat.
A: Co vam tieba funguje?

D: Davat je na naslechy ke zkusenéj$im pracovnikiim nebo si fikat typy a rady béhem skupinovych
off-line naslechd.

A: Sdilite si tfeba i tyto zkuSenosti s vedlejSim tymem?
D: Ne, to ned€lame, ale asi by to bylo fajn. Vzdyt nakonec fesime podobné véci.

A: To ano. Povidali jsme si 0 spokojenosti a motivaci. Mas prosim né&jakou zpétnou vazbu od tvych
operatort, co by jeste v praci chtéli, co by je motivovalo?

D: Tak asi vic home office, ale to mame ted” dano celofiremnimi pravidly, tam se neda nikam uhnout.
Navic na to mame report a tak vidime jak se nam to dati dodrzovat.

A: Je kolem toho néjaka negace, demotivace?
D: Trochu.
A: Jak trochu?

D: Vzdycky jsme ¢astecné chodili do prace, nékdo vic a nékdo min. Ale ted’ je to pfesné dané a
nékteré pracovniky to trosku omezuje. Ale mame to tak stanoveno a proste to tak je.

A: Dobfie. Rekl bys tedy, Ze pofad jesté na téma home office diskutujete a je to &asteéné i téma vasich
porad?

D: No, spiS plnéni dochézky, kolik procent na home office travime. To je mezi ndmi vedoucimi, ale s
lidmi to moc neprobirame.

A: Aha. Myslis, Ze by to jesté potiebovali?
D: To nevim, ja to beru jako jasnou véc.

A: Pojd'me se ted’ spolecné prosim podivat na aktivity, které u vas v tymu délate.
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D: Tak my mame standardné porady, 1:1, on a off naslechy, ovéfovani prace v systému, hodnoceni
KPI a ro¢ni hodnoceni. Prosté v§echno, co mame nastaveno.

A: Ugastnis se nékdy aktivit, které vedou tvoji vedouci s operatory?

D: Zas tak moc casto ne, ale pokud je volna chvilka tak se toho moc rad zucastnim.
A: A miZzou si té i tfeba tvoji vedouci vyzadat?

D: Jisté, jsem jim zcela k dispozici.

A: Ty mas ted’ v tymu uplného novacka na pozici vedouciho. Jak se ti s nim pracuje?

D: Dobfe, ja jsem spokojeny. Je potad mezi lidmi a pracuje s nimi. Potfeboval jsem, aby rychle
naskocil do provozu a vse zvladl a myslim, ze mu to jde.

: To je dobfe. Mél od tebe néjaké specialni Skoleni?

: Mél standardni pracovni Skoleni a manazerské skoleni, to mu asi dalo dost.

: Probirali jste to spole¢né po jeho navratu?

: Jojo, bavili jsme se o tom.

. A tesite n¢kdy jak je na tom ted’, jestli tfeba i néco nepotiebuje?

: Ptdm se na 1:1, ma moji plnou podporu.

: Mize vyuzit i n€koho jiného, pokud by tfeba néco po manazerské strance potieboval?
: MiZe se poradit s koucem nebo jinym vedoucim, to urcit¢ jde.

: A jak vibec KPI ¢i ro¢ni hodnoceni, pfipravujete se na né n¢jak?

S » O » 0 » U » O »

: Tak KPI probihaji kazdy kvartdl, tam je to vzdy hodné podobné a piipravu si déla kazdy vedouci
sam. Ro¢ni hodnocenti je celofiremni zalezitost, a to je podporovano ze strany firmy. Jsou k tomu
myslim néjaké prezentace a kurzy.

A: Dobfe, dékuji. Je prosim jest¢ néco, co t€ k dnesnimu povidani napada?

D: Ne, nic.

A: Déekuji. Jeste bych si rada u tebe ovéfila, jestli mizu do tymu predat dotazniky?
D: Ano, s tim nemam problém. Rekni vedoucim.

A: Ano, feknu, diky.

A: Ja taky.

XXXV



Rozhovor — Vedouci skupiny specialni sluzby B1
Datum realizace rozhovoru: 7.srpna 2024

Pouzité zkratky: A = autor prace, D = dotazovany vedouci zamé&stnanec

A: Ahoj.
D: Ahoj.

A: Moc dékuji, ze jsi sina me dnes udglala ¢as a popovidas si se mnou o své praci vedouci, a taky o
svych lidech a aktivitach co s nimi délas.

D: Ano, rada.

A: Jesté bych se nazacatkurada zeptala, jestli si miizu nas spolecny hovor nahrat a nahravka bude
pouzita pouze pro ucely mé diplomové prace.

D: Ano, to muzes.

jak s nim pracujes a jak své lidi rozvijis.

D: Jasné.

: Na zacatek mi prosim fekni, jak dlouho uz jsi vedouci?
: Vedouci jsem tak zhruba 5 let

: To uz mas dost zkuSenosti?

: Ano, to mam

: Kolik mas prosim v tymu lidi?

:JA mam v tymu 15 operatord.

: Jaké je slozeni tvého tymu?

: MysliS kolik je tam holek a kluk?

: Ano, pfesn¢ tak.

: Mam v tymu 10 holek a 5 kluka.

: A bavi t€ tvoje prace, prace s lidmi?

: Ano moc mé to bavi. Kazdy den je troSku jiny.

: To je moc fajn. Mas k ruce i néjakou on-site podporu?
: Ne, bohuzel to v nasi skupiné neni.

: Aha, to je Skoda, ne?

O » O » O » O » 0 >» U » 0 » 0O »

: Ano, je to velka skoda. Moc se mi libi, jak to mé skupina A a moc bychom v tymu taky chtéli on-
site podporu.

A: Pro¢ si myslis, ze by pro tebe vlastni on-site podpora byla dobra?

D: No, hlavné z toho divodu, Ze ted’ jsem na vSechno v tymu sama, nemam zadnou pravou ruku.
Pokud bych méla on-site podporu tak bychom si mohli praci rozdé€lit a ja bych tak méla vic ¢asu na
lidi.

A: Mas tedy ted’ pocit, ze toho ¢asu je malo?

D: Ano, té administrativy je opravdu hodné a j& se tak nemtizu vS§em neustale vénovat, a to me Stve.

A: Dobfe. Kolik tedy tak casu dnes kolegiim vénujes?
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D: J4 jsem se $¢fem domluvena, Ze budu maximum ¢asu mezi lidmi, je to to moje prace, ale aktivity
piimo jen s jednotlivei mam tak na 6 hodin tydné, vic to fakt nestiham.

A: A jaké aktivity ve svém tymu d¢élas?

D: Jak jsem fikala, u svého tymu vlastné denné€, sedim mezi nimi. Délam ale rozvojové aktivity jako
1:1, on a off-line naslechy, porady, skoleni, prosté co je potieba.

A: Rik43, Ze sedi§ mezi lidmi, vy se tedy vidite v§ichni kazdy den v praci?

D: Nene, mame vyhrazenych 8 mist a je nas v tymu 15, ale ted’ jsme si jeste jednu zasedacku predélali
na kancelat, a tak dokazeme dle potfeby vyuzit i vic mist.

A: Musite tedy jet stejné jako v ostatnich tymech systémem kancelai a home office, je to tak?
D: Ano, je. Ale home office lidem nijak zv1ast nevadi.

A: Myslis, Ze je takovy piistup pro lidi motivacni? Myslim, mit moznost byt ¢ast tydne v praci a cast
doma?

D: Ja si myslim, Ze ano.
A: A vSichni se vzdy bez problému domluvi?

D: Tak mame tady ty, co by radéji chodili jen do prace a zase jejich pravé opaky. Ale ve finale to
natizeni vedeni vSichni pochopili a néjak to davaji.

A: Jasné. KdyZ uz si spolu povidame o motivaci. Co myslis, Ze tvoje kolegy motivuje?

D: Urc¢ité penize, ty asi plati na vSechny. Taky maji rddi pochvalu a tu nejen od mé, ale i od $éfa.
Uznani prace vzdy potési.

A: A co tfeba né&jaké motivacky?

D: Jojo, ty jsou fajn. Mzeme si tfeba sdhnout na néjaké penize k dobru, a to se hodi.

A: Mate penize k dobru jen z motivacek?

D: Nene, jest¢ mame bonusy za smlouvy.

A: Tak to je dobré. To lidi t&si, ze si udélaji svoji praci, a jesté navic maji bonus, je to tak?

D: Ano, je. Mohou si tak néco k vyplaté pfidat. Ono se s nimi i 1épe pracuje, pokud jim mtzes i v
reportu ukazat, ze za toto dostanou jeste tolik a tolik.

A: Rik4$ v reportu. Divaji se do n&jaky dennich reportt i jednotlivei?

D: Ano, divaji. Ale my se o vysledcich i hodné bavime na porad€. Je to pro nas dulezité. Jsme soucast
takového kolecka. Zakaznik néco chee, my to predptipravime a nékdo to po nas dokonc¢i. Musime byt
v té ptiprave dobii, aby to findle fakt klaplo.

A: A mas pocit, ze dobfi jste?

: Ano, ja si myslim, ze ano. Mam skvély tym.

: To je super. Drzim palce at’ je to tak porad.

: Diky.

: MysliS tedy, Ze jsou tvoji pracovnici v praci spokojeni?

: Ano, ja myslim, Ze ano.

: Jak to poznas?

: Tak hlavné s nimi neustale mluvim a taky mame LutherOne a tam vychazime velmi dobfe.

: Libi se t1 LutherOne?

o » O » O » O » O

: Ano, je fajn mit na Skoleni, poradu ¢i ostatni véci zpétnou vazbu.
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A: Zminuje$ skoleni, jak u vas takové Skoleni probiha?

D: Tak zalezi, jaké skoleni to je. Mame svoje tymova Skoleni a taky vétsi, pii veétsi zmeéne v postupech.
A: Kdyz je tvé tymové Skoleni, tak jej Skolis ty?

D: Obvykle ano, ale mizu se i domluvit s néjakym operatorem, aby si néco pfipravil.

A: A ta velka Skoleni?

D: To skoli obvykle lektofti a §koli bud’ vSechny nebo jen nas vedouci a my to pak pfedame do tym.
Taky mame razné infobaliky a pfipomenuti postupt ¢i mensi zmény v dennich informacich.

A: A tyto zmény pak tfeba probirate na poradach?

D: Ano, jest¢ to vzdy na porad¢ probereme.

A: Pojd’'me se prosim ted’ jesté vratit k tvoji praci s lidmi. Jak spolu feSite tfeba KPI?

D: KPI jsou slozité téma, hlavné pfi jejich pfedstavovani.

A: Proc to tak je?

D: ProtoZe se vzdycky najde n¢kdo, kdo je negativni, komu se nastaveni KPI pro dalsi kvartal nelibi.
A: A jak s tim pracujes?

D: Vzdycky se snazimfict, Ze je plnéni dllezité, ze davame vzdy trosku do spole¢né hromady. Ja je
chapu, vim, Ze plnit plany neni lehké, ale myslim, Ze jsou KPI dobfe nastavena a Ze plany mame fakt
realné.

A: A dafi se tvym lidem nakonec je plnit?

D: Ano, to dafi.

A: To je skvélé!

D: Diky.

A: Jesté bych se moc rada zeptala, jestli je v praci néco, co se lidem vyslovené nelibi a ba naopak, co
se jim libi?

D: Tak urcité se jim nelibi pfipadné pfescasy, ty snad nebavi nikoho.

A: A mate je Casto?

D: Tak né&jak obcas jsou, prosté se toho obcas trosku vic nakupi.

A: A jsou dobrovolné?

D: U néceho byt dobrovolné miizou a u néceho ne. Neékdy fakt néco potiebujeme rychle a pak je
musime nafidit.

A: Chapu. Je prosim jesté néco, co bys rada k dneSnimu povidani doplnila?
D: Ne, asi nic.

A: Nez se spolu rozlou¢ime tak se chci zeptat, jestli mizu prosim jest€¢ do tvého tymu rozdat
dotazniky?

D: Ano, muzes.

A: A poradi$ mi prosim, jak nejlépe je s lidmi fesit?

D: Jak to myslis?

A: Potfebovala bych maximum vyplnéni, tak jestli je pro n¢ lep$i mit dotaznik on-line nebo papirovy.
D: Uptimné¢ bych ti doporucila spis papir a bez podpisu, to ti vic odpovi.

A: Tak moc dékuji.
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Rozhovor — Vedouci skupiny specialni sluzby B2
Datum realizace rozhovoru: 12.srpna 2024

Pouzité zkratky: A = autor prace, D = dotazovany vedouci zamé&stnanec

A: Ahoj.

D: Ahoj.

A: Moc dékuji, ze jsi si na mé dneska ud¢lal cas.
D: Jasn¢, neni problém.

A: Jeste bych se nazacatkurada zeptala, jestli si miizu nas spole¢ny hovor nahrat? Nahravka bude
pouzita pouze pro ucely mé diplomové prace.

D: Ano, to muzes.
A: Déekuji. Jak jsem jiz fikala pii planovéni schtizky, tak by mé moc zajimaly informace o tvém tymu,
jak s nim pracujes a jak své lidi rozvijis.
D: Hmm.
: Jak dlouho uz jsi prosim vedouci?
: Ja jsem vedouci kratce, néco pies mésic.
: Aha, tak to se tedy s tymem ted’ spi§ seznamujes, je to tak?
- Ano, je.

: Jaké jsou tedy tvé prvni dojmy? Jak se ti ve spolecnosti libi?

A

D

A

D

A

D: Ja jsem zatim nadSeny, vSechno je nové, zajimavé.

A: To je dobte. A jaka je podle tebe atmosféra v tymu?

D: Myslim, ze dobra. Nevnimam nic $patného.

A: Dobfe. A jak na tebe tvoji pracovnici ptisobi? Myslis, ze jsou v praci spokojeni?
D

: Jabych fekl, ze ano. On s nimi chvilku, nez jsem pfisel pracoval $éf spolu s kolegyni z druhého
tymu a nikdo si zatim na nic nestézoval.

A: A jak se ti vibec dafi zapojit do dennich aktivit?

D: Je to narocné, je toho docela dost. Ale $¢f mi pomaha a spolecné jsme si nastavili, jak ¢asto mam
riuzné aktivity délat a taky mi s nimi pomaha.

: To je 1zasné mit takovou podporu.

. Ano, to je. Jsem za to rad.

: Jsi sice v zacatcich, ale vnimas prosim, ze by ti néco v tvoji praci chybélo?
: Nevim, mozna néjaka prava ruka, je toho fakt dost.

: Rika§ prava ruka, mysli§ tim néco jako on-site podporu?

: Jojo, vidim to vedle v tymech a pfijde mi to super.

> O » O » U »

: Chéapu. Myslis, ze si spolu miizeme trosku vic popovidat o téch pravidelnych aktivitich co mas v
tymu nastaveny?

D: No, nevim, co ti fict, fakt se do toho teprve snazim dostat.
A: To nevadi, toto neni zkouska, jestli to d¢las dobfte, jen si povidame.

D: Dobra.
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A
D

: Co jsi mél tedy zatim moznost vyzkouset?

: Tak chodim nanaslechy, to mi pomaha i metodicky. Taky sleduji v§echny mozné reporty a od nich

se odrazim dost na poradach. Pak jsem si ud¢lal ¢as na vsechny lidi a snazim se je vic poznat, udélal
jsem si s kazdym zvl1ast rozhovor.

A

D
A
D
A
D
A

: To je skvélé. A podatfilo se ti od lidi ziskat nebo na vnimat néjakou zpétnou vazbu?
: Tak docela radi by méli vic home office a taky penéz, ty by taky radi.

: Jesté néco t€ napada?

: Nene.

: A co jim tieba vyhovuje?

: J¢, tak asi pracovni doba, ta mi pfijde dobra, nemusi se o vikendech.

: To chapu. A z tvoji dosavadni praxe, co si myslis, Ze lidi nejvice motivuje? Cim by ses je snazil v

ptipad¢ potieby rozpohybovat?

O » O » U » Op» Up» 9 » 0 » 0 » 0 >» 0 » 0 » 0 p» U

: Tak urcité ty penize, n¢jaké motivacni soutéze.

: Jesté néco dalsiho?

: Ne, asi ne.

: Myslis, ze by §lo skoleni a pravidelny rozvoj povaZzovat taky za motivacni nastroj?
: Urcité ano.

: UZ jsi mé€l moznost se tu ucastnit néjaky pravidelnych skoleni?

: Tak zatim spi§ absolvuji ta svoje.

. A jak se ti libi?

: Je to dobré, je toho hodné i on-line.

: Skvélé. A co tieba denni informace?

: Jo, tak ty mi chodi.

: A probirate je pak i tfeba na porad¢?

: Ano, probirame.

: Dobte, diky. SlySel jsi uz o hodnotici platformé LutherOne?

: Ano, ale jest¢ s tim moc nepracuji.

: Nevadi. Mohu prosim do tvého tymu dat dotaznik?

. Jojo, klidng¢.

: D&kuji. A jakou formou si myslis, Ze by byl nejvice vypliovany?
Co?

: Jestli elektronicky nebo tfeba na papite.

: J¢, to nevim, to je asi fuk.

: Dobra, diky.

: Neni zac.

: Moc dékuji za tvij ¢as a drzim palce at’ se ti jen a jen dafi a at’ jsi u nas spokojeny.
: Diky.
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Bc. Petra Arnold Zrubkova, KEMMAO?7

Rizeni pracovniho vykonu've vybrané
organizaci

Resena
problematika

uvod

Cilem diplomové prace
je zhodnotit nastaveni
procesu fizeni vykonu
pracovnikd ve vybrané
organizaci XY a na
zakladé ziskanych
vysledkl navrhnout
opatreni ke zvyseni
jeho efektivity.

Vysoké Skola ekonomie a managementu

problém
Vykon jednotlivce ma
zasadni dopad na
celkovy vykon
podniku.

VSEM

pristup

Teoreticko-
metodologické
poznatky, soucasny
stav fizeni pracovniho
vykonu v organizaci XY,
kvalitativni i
kvantitativni vyzkumné
Setreni, hypotézy a
vyzkumné otazky.



Literarni publikace
Odborné publikace
Internetové zdroje
Interni materialy
spolecnosti XY

Data ze
strukturovanych
rozhovor(

Data z dotaznikového
Setreni

Vysoké $kola ekonomie a managementu

Metoda literarni
reserse

Metoda komparace
Strukturované
rozhovory
Dotaznikové
Setreni

Testovani hypotéz

VSEM

Rozbor soucasného
stavu procesu fizeni
pracovniho vykonu v
organizaci XY
Vyhodnoceni
polostrukturovanych
rozhovord
Vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni
Formulace navrhd a
doporuceni

VSEM

Vysledky prace

Na zakladé kvantitativniho a kvalitativniho setreni byly identifikovany silné a
slabé stranky organizace XY:

® Pfetizeni vedoucich

¢ Nedostatecnost pravidelnych
hodnoticich pohovor( (zpétné
vazby)

¢ LutherOne — nedostatecna
komunikace ucelu a vyuziti

¢ Nedostatek anonymnich zaruk

e Zaméreni na vysledky
e Motivace zaméstnancl
¢ Pracovni jistoty

¢ Umisténi vedouciho pracovnika
pfimo mezi podtizenymi v kancelafi

Vysokd $kola ekonomie a managementu



VSEM
Doporuceni

Na zakladé vysledkd jsou spole€nosti XY doporu¢eny zmény v nékolika
oblastech fizeni pracovniho vykonu:

1. Nastaveni a méreni vykonu
2. Podpora a rozvoj zaméstnanci
3. Motivace a odménovani

4. Zlepseni komunikace a zpétné vazby

5. Pracovni prostiedi a jeho flexibilita

6. Vzdélavani a rozvoj vedoucich pracovniki

Vysoka &kola ekonomie a managementu

VSEM
V 4 A4
Zaver
Prace je vyuzitelna v praxi jako nastroj ke zlepseni procesu Fizeni vykonu pracovnik

(as) Novym FeSenim jsou konkrétni doporuceni v oblasti fizeni pracovniho vykonu

Problematika byla posunuta diky kvantitativnimu a kvalitativnimu vyzkumu, rozboru internich
materiall a rederge odborné literatury

Vysoka $kola ekonomie a managementu



e
MYSOKA
SKOLA
\ EKGNOMIE
A MANAGEMENTU

EKUJI ZA
N\¥O0zORNOST




	Snímek 1
	Snímek 2: Řešená problematika
	Snímek 3
	Snímek 4: Výsledky práce
	Snímek 5: Doporučení 
	Snímek 6
	Snímek 7

