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Anotace

Bakalarska prace se zabyva rizenim pracovniho vykonu. Jejim cilem je, za
pomoci dotaznik, nabyti poznatki od zaméstnanci za tic¢elem zlepSeni hodnoticich
metod, odménovani v ramci hodnoceni a aplikace nabytych poznatki do chodu
organizace za zlepSenim pracovnich vykoni.

Teoreticka ¢ast se zabyva definici pojmi spojenych s pracovnim vykonem,
ale také s pojmy, které se tykaji vedeni lidi z pohledu managerskych metod. Dale se
tato ¢ast zabyva hodnocenim pracovniho vykonu z obecného hlediska. Pojmy,
vysvétlené v teoretické casti, jsou nedilnou soucasti praktické ¢asti z pohledu
zplsobl fizeni pracovniho vykonu.

Prakticka cast se zaméruje na ziskani dat od zaméstnancl zvoleného IT
oddéleni, jejich naslednou analyzu a na spolupraci s vedoucimi pracovniky. V této
Casti prace byla také provedena analyza systému pro fizeni pracovniho vykonu,

ktery je vyuZzivan celou spolecnosti.

Klicova slova: management, performance management, motivace, hodnoceni

zaméstnanct, Fizeni vykonu, vykonnost.



Annotation

Title: Performance management

Bachelor thesis is focused on ways of managing work performance. Its goal
is, with the help of questionnaires, the acquisition of knowledge from employees in
purpose for improving evaluation, bonuses in employee evaluation and the
subsequent application of the acquired knowledge into the operation of the
organization to improve work performance,

The theoretical part is focused on defining concepts related to work
performance, but also with terms related to managing people in terms of managerial
methods. Furthermore, this section deals with the evaluation of work performance
in general and subsequent improvement. The terms explained in the theoretical part
are an integral part of the practical part in terms of work performance management.

The practical part is focused on obtaining data from employees of the
department, their subsequent analysis and on cooperation with the managing
positions. This part is also containing analysis of performance management system

which is used accross whole company.

Keywords: management, work performance, performance management,
motivation, employee evaluation.
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1 Uvod

Je samoziejmosti, Ze kazdy ze zaméstnanci stoji za uspéchy firmy, ve které
pracuje a chce byt za né nalezité odménovan. Ve vétSiné firem jsou proto
zameéstnanci hodnoceni za odvedenou praci, a to v ramci vykonu prace v zavislosti
na konkrétni pracovni pozici. Zaméstnanci se diky tomuto hodnoceni 1épe soustiedi
na budouci kariérni posun, tim miZe byt neustdlé zlepSovani prace, kterou
vykonavaji, nebo posun v hierarchii spole¢nosti. MiiZe se tedy jednat o posun, ktery
ma uzkou spojitost stizenim lidi, kreativnim mySlenim nebo praktickym
zdokonalenim znalosti.

Vtéto praci se zaméiime na faktory, které ovliviiuji rizeni pracovniho
vykonu. Uzka spojitost mezi vedenim lidi a f{zenim jejich vykonnosti je znatelna a
miZe ¢asto splynout do jedné problematiky. Budeme se proto v prvni fadé snazit
osvétlit nastroje a metody vedeni lidi, které mohou byt klicové pro rizeni pracovniho
vykonu a také detailné vysvétlit metody tizeni pracovniho vykonu. Pro jednotlivé
praktiky a nastroje vedenti lidi, které mohou ovliviiovat fizeni pracovniho vykonu, je
klicové spravné uchopeni a odhadnuti osobnosti zaméstnance, proto jsou nedilnou
soucasti této prace managerské metody a techniky spojené stimto rizenim.
Terminy, které jsou vysvétlené v teoretické ¢asti prace, jsou soucasti praktické ¢asti.

Prakticka Cast prace je cilena na problematiku rizeni pracovniho vykonu. Pro
vyzkum bylo vybrano oddéleni, které je soucasti spole¢nosti pochazejici z Asie a
fizeni pracovniho vykonu zde probihd aktivné. Prvni ¢ast se zabyva analyzou
ziskanych dat od zaméstnanci oddéleni, ve kterém probiha fizeni pracovniho
vykonu. Na zakladé vyhodnoceni této analyzy se aplikuji nabyté poznatky do chodu
oddéleni za ucelem jeho zlepSovani. Méla by byt odkryta slabd mista oddéleni
v problematice fizeni pracovniho vykonu. Aplikaci do chodu oddéleni se mysli
vytvoreni jiného modelu, ktery bude cerpat informace a poznatky z této analyzy a
podpoii hodnoceni zaméstnancii ve spravném sméru. Tudiz konkrétnim cilem této
prace je aplikace novych poznatkl v hodnoceni a fizeni zaméstnancti do spolecnosti
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za Ucelem zkvalitnéni a zefektivnéni fizeni pracovniho vykonu.



2 Cil prace a metodika prace

Cilem prace je analyza rizeni pracovniho vykonu vybrané mezinarodni
spolecnosti za ucelem zlepsSeni efektivy a zlepSeni pouzivani tizeni pracovniho
vykonu. Mezi nejdilezitéjsi aspekty této problematiky patii systém fizeni
pracovniho vykonu, a proto bude prace soustifedéna na jeho vyuziti vramci
spolecnosti. Pro ziskani vysledkli byla zvolena metoda dotaznikového Setireni
zaméstnanci. Nasledna analyza vysledkiti by mohla byt prinosem pro zlepseni v této
oblasti. Pro zlepSeni rizeni pracovniho vykonu budou tyto navrhy sdileny se
spolec¢nosti, ve které vyzkum probéhl.

Pro teoretickou c¢ast byly zvoleny zdroje zodborné literatury a také
internetové zdroje. Teoretickd Cast prace se zabyva zdkladnimi myslenkami
managementu v Uzké navaznosti na fizeni pracovniho vykonu, fizenim pracovniho
procesu a motivaci. Praktickd Cast prace se opira o informace, které vyplyvaji
z teoretické casti. Pro ziskani informaci, které budou analyzovany, bude pouZzita
metoda dotaznikového Setieni. Tato metoda bude aplikovana z diivodu zapojeni
vysstho poctu respondenti a také kvili Casové uUspoie v porovnani sjinymi
metodami vyzkumného Setieni, které zarovein nejsou tak vhodné pro vétsi pocet

respondentd.
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3 Teoreticka cast

V teoretické ¢asti prace se zamérime na management a terminy, které jsou uzce
spojené s fizenim pracovniho vykonu. Ctenai se proto seznadmi s jednotlivymi
terminy z managerského prostredi, ale i technikami, které se daji za timto ucelem
pouzivat. Dale se také dozvi, jak pracovat slidmi vtymu za ucelem celkové

spokojenosti.

3.1 Management

Presna definice pojmu managmenet zni podle autorti Bélohlavka, KoStana a
Sulefe (Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2006, s. 24) takto: ,Management je proces
systematického pldnovdni, organizovdni, vedeni lidi a kontrolovdni, ktery sméruje
k dosazeni cilil organizace.”

Podle Halka (Halek, 2017, s. 9-10) je nejvice odpovidajicim ¢eskym terminem
pro vyjadieni slova management termin Fizeni. Jako management muzeme
povaZovat také skupinu pracovniki, ktefi se staraji o vedeni jednotlivych usekd.
Management mize byt tedy definovan jako skupina lidi v podniku. Timto je
myslena skupina manageri v organizaci, starajicich se o rizeni. Druhou uvedenou
definici je urcity zptisob vedeni lidi, kde je management popsan jako ¢innost,
kterou jsou dosazeny cile organizace, diky delegaci prace jinym pracovnikiim. Dalsi
definice managementu je odborna disciplina a obor studia. V tomto pripadé je
management oznacen jako soubor pristupl vyuzivany vedoucimi pracovniky za
dosazenim cilt. Pristupy mizeme rozumét techniky, metody, principy, doporuceni
anazory. Posledni definici, kterou Halek popisuje, je teorie a praxe rizeni podnikai.
Vtéto definici je management charakterizovan jako proces systematického
provadéni vSech manazerskych funkci a efektivniho uziti vSech zdrojt. Halkovou
shrnujici definici je: ,Management je uceleny soubor ovérenych pristupi, ndzort,
zkuSenosti, doporuceni a metod, které vedouci pracovnici (tj. manaZeri) uZivaji
k zvlddnuti specifickych cinnosti (tj. manaZerskych funkci), jeZ jsou nezbytné

k dosaZeni soustavy podnikatelskych cilii organizace, véetné jeji prosperity.”



3.1.1 ManaZer a manazerské funkce

Autofi Armstrong (Armstrong, 2009, s. 38) a Bélohlavek, Kostan a Sulet
(Bélohlavek, Kost'an, Sulet, 2006, s. 26) se shoduji na popisu manaZzera. Zobrazuji ho
jako odpovédnou osobu, ktera zajistuje plnéni ukold, ty umoZznuji plynuly a efektivni
chod organizace. Dilezité je také rozdéleni manaZer na urovné, které ukazuji
hierarchické postaveni v organizaci. ManaZefi se déli do tifi Urovni, které jsou
popsané v obrazku niZe. Jednotlivé manaZerské Urovné jsou navrzeny tak, aby
jednotlivé useky, za které prebiraji odpovédnost, byly efektivni a dobrych
dosahovaly vysledkli. K dosazeni potfebnych vysledki maji manazefi urcité

pravomoci nad svymi podrizenymi.

Top management - predstavitelé
organizace (feditel, jednatel)

Middle management - predstavitelé Gtvar(

M M (manazeri, vedouci Utvart)

L M Lower management - vedouci konkrétnich

tymU (mistfi, vedouci tymu)

Obrazek 1: ManaZerska hierarchie (vlastni zpracovani na zakladé nabytych
védomosti, 2021)

Nasledujici informace vyplyvajici z knihy od Halka (Halek, 2017, s. 32). Ten
uvadi, Ze management se chova jednotné a jednotlivé kroky jsou charakteristické
pro vSechny urovné managementu. Téchto 6 krokli ma jasné a logické poradi.
Prvnim krokem je planovani, které se da chrakterizovat jako planovani tkold, cild,
hrozeb a veSkerych nutnosti zavislych na postaveni manazera. Druhym krokem je
organizovani, to je rozdéleni odpovédnosti na jednotlivé naplanované tkoly a cile.
Tretim krokem oznacujeme personalistiku, kterd ma dullezitou ulohu
v manazerském schématu. V personalistice se totiz setkdvame s motivaci,

rozvojem nebo hodnocenim pracovnikii. Dal$i moznou formou personalistického



kroku miize byt i nabor pracovnikdl. Ctvrtym krokem je vedeni, které je tzce
spojeno s predchozim krokem. Zdmérné vynechavani personalistického kroku mtize
vést Kk nespokojenosti pracovnikii a neefektivnim vykonim. Patym krokem je
kontrola, kterou lze chapat jako zhodnoceni veskeré odvedné prace, tedy
hodnoceni pracovniho vykonu. Poslednim Kkrokem vtomto schématu je
zlepSovani, kterym rozumime zlepSeni dosavadnich vykonii metodou, jeZ neni
agresivni, a tak nevytvori tlak na pracovnika, ktery bude dale podavat optimalni
vysledky. Prikladem miiZe byt metodika Kaizenu nebo rizné agilni metody rizeni

v ramci kratkodobych projekti.

3.1.2 Vedeni

,Vedeni definujeme jako motivovdni a ovliviiovdni aktivit podrizenych
pracovniki. Vedouct, ktery chce dosdhnout cile, musi nejdrive primét podrizené
k vyvinuti ndleZitého usili a jejich usili usmérriovat. Teorie motivace pak vysvétluji, jak
jsou uspokojovdny potreby lidi, a co se v lidech déje pred zahdjenim prdce a béhem
Cinnosti v pritbéhu motivovdni. Zptisob, jakym vedouci pristupuje k ovliviiovdni aktivit
podrizenych, nazyvdme styl vedenti. Styl vedeni je chovdni vedouciho, které miiZe byt
pro pracovniky stimulujici nebo nikoliv.” (Bélohlavek, Kostan a Sulet, 2006, s. 133)

U Halka (Halek, 2017, s. 101) se vedeni rozdéluje na jednotlivé okruhy, ke
kterym jsou prirazeny styly. Autokraticky okruh zahrnuje autoritativni styl,
autokraticky styl a diktatorsky styl. Tento okruh se da charakterizovat jako styl
pfimého vedeni podrizenych. Stanovuje absolutni posluSnost na pracovisti, coZ
pro styly, které se zajimaji o komunikaci mezi podrizenymi. Soucasti okruhu je
demokraticky styl a participacni styl. Demokraticky okruh dava volnost komunikaci
mezi pracovniky a vedoucim, tim padem umoziiuje rozvinuti riiznych postoji ke
konkrétnim situacim a ptinasi pracovniklim moznost néco zménit. Posledni okruh
se nazyva liberarni a zarazujeme do néj liberalni styl, pasivni styl a laissez-faire styl
vedeni. V tomto okruhu vedeni lidi se jedna o slabé postaveni vedouciho pracovnika,
ktery se snaZi byt nekonflikni. Disledkem mize byt uplné selhani vedouciho

pracovnika.



3.2 Motivace

Wagnerova uvadi (Wagnerova, 2008, s. 14), Ze se jako prvni teorii pracovni
motivace se zabyval Taylor v 2. poloviné 19. stoleti a dokazal diky tomu, Ze neni
mozné presvédcit délniky, aby pracovali stejné efektivnim zplisobem, pokud jim
nebude za praci pridélena permanentni odména ve formé mzdového ohodnocent.
Tim je myslen permanentni narust mzdy. Mezi nejznaméjsi teorie, které Ize spojovat
s motivaci, patfi Maslowowa pyramida potreb.

Halek (Halek, 2017, s. 103) a Armstrong (Armstrong, 2009, s. 70) se shoduji,
Ze motivaci se rozumi proces, ktery dava jednotlivclim diivod vydat se za dosazenim
dobie stanovenych cili. Halek dale uvadi, Ze tyto aktivity, pouzité za ucelem
dosaZeni cili, mohou byt ovlivnény pravé motivaci. Pokud je motivace nadmérna
nebo nedostatecna, je vysledek negativni, protoZe jsou oba pripady pro jedince
neoptimalni. Pokud je ale jedinec motivovany tim zplisobem, Ze jsou mu jasné
definované dosazitelné cile, kterych chce dosdhnout, je to dle Armstronga nejlepsi
zpusob motivace.

Halek (Halek, 2017, s. 103-104) a Armstrong (Armstrong, 2009, s.110) uvadi,
ze motivace se sklada ze dvou faktorti. Konkrétné z vnitiniho a vnéjsiho faktoru.
Vnitini faktor motivace vychazi primo z dané prace. Dale se dy rozdélit na osobni
cile, Zivotni zkuSenosti, aspiracni uroviné a zptisoby sebehodnoceni. Je tim mysleno
konkrétné to, Ze prace je napliujici a zajimava, Ze je moZnost kontroly a riistu. Za
Vnéjsi faktor motivace miizeme oznacit veskeré nevlastni motivy. Témito motivy se
rozumi v prvni fadé odménym, jako naptiklad zvySeni platu nebo pochvala, ale patii
sem i odmény, které jsou myslené v negativnim slova smyslu jako kritika nebo jiné
postihy vyplyvajici z nedostatecného vykonu.

Armstrong (Armstrong, 2009, s.110) déle uvadi, Ze vnéjsi faktory motivace
mohou byt kratkodobé vzhledem k vnitini motivaci jedince. Jde o to, Ze jedinci jsou
vnitini motivy vlastni a nejsou vnucené z vnéjsku. Nelze ale Fici, Ze vnéjsi motivace
je Spatna, kazdy faktor motivace plni svoji roli.

Halek (Halek, 2017, s. 104) a Buchta (Buchta, 2005, s. 81) uvadi, Ze je potieba

rozliSit motivaci a stimulaci, kterd oznacCuje soubor vnéjsich incetivii, které



usmérnuji jedince a ovliviiuji jejich motivaci. Tim se odliSuji od Armstronga
(Armstrong, 2009, s.110), ktery radi napriklad penize mezi vnéjsi motivatory.

Armstrong (Armstrong, 2008, s. 70) piSe o krocich, diky kterym je mozZné
dosahnout vysoké tirovné motivovanosti jedince. Kroky, které jsou nezbytné, ridi
manaZzer a tim ukazuje svoji schopnost motivovat a dostat z lidi nejlepsi moZné
vykony.

»~Mezi deset krokti k dosaZeni vysoké tirovné motivovanosti patri:

Dohodnout se na ndroc¢nych, ale dosaZitelnych cilech.
Vyjasnit ocekdvdni toho, jak by se lidé pri vykondvdni své prdce méli chovat.
Poskytovat zpétnou vazbu tykajici se vykonu.

Nabizet za dosahovdni vysledkii vhodné penéZni odmény.

Lt A LN R

Nabizet také vhodné nepenézni odmeény, jako je uzndni a pochvala za tispésné

vysledky.

N

Upozorriovat na vazbu mezi vykonem a odménami.

7. Vytvdret pracovni role, které poskytuji lidem pocit uspésnosti a prileZitost
k vyuZivdni jejich dovednosti a schopnosti a k samostatnému rozhodovdni.

8. Vybirat a rozvijet vedouci tymui, kteri budou schopni efektivné vést a budou je
umét motivovat.

9. Poskytovat lidem zkuSenosti a vzdéldvdni, které bude rozvijet znalosti a
dovednosti potrebné ke zlepSovdni vykonu.

10. Ukazovat lidem, co museji délat, aby rozvijeli svou kariéru.” (Armstrong, 2008,

s.70)

3.2.1 Maslowova pyramida potieb

Autori Bélohlavek, Ko$tan a Sulef (Bélohlavek, Kostan a Sulet, 2001, s. 136),
Halek (Halek, 2017, s. 105) a Wagnerova (Wagnerova, 2008, s. 14) popisuji
teorie je jeji grafické znazornéni, které se nazyva Maslowova pyramida potieb.

Maslow hierarchicky rozdélil potieby do péti nasledujicich bodi:



1. Fyziologické potreby - zakladni fyziologické potreby (spanek,
potrava, vzduch, voda)

Potreby jistoty a bezpeci - psychické i fyzické bezpeci

Potreby sounalezitosti -1aska a pratelstvi

Potfeby uznani a ocenéni - uznani a ocenéni od jinych osob

S

Potreby seberealizace - naplnéni potencialu jedince

Tyto potreby jsou napliiovany postupné od spodnich Urovni pyramidy. Pokud je
tieba naplnit potieby vyssi arovné, je tieba mit uspokojené potieby nizsich vrstev.
Pii dosahovani naplnéni potieb mutze vzniknout konflikt, ve kterém vzdy zvitézi
zakladni fyziologické potreby, nebude se jedinec snaZit naplnit potieby, uznani a

ocenéni.

Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb (Laufer, 2008, s 57)



3.3 Rizeni pracovniho vykonu

V prvni radé je dulezité definovat pojem fizeni pracovniho vykonu. Pojem se
sklada z rizeni, které je Ceskym prekladem terminu management, a proto jsme se
v predchozich kapitolach zabyvali pravé tomuto nadrazenému terminu. Nasledné
tuto problematiku vytvari vykon, ke kterému se dostaneme v nasledujici kapitole.

,Rizeni pracovniho vykonu je systematicky proces smétujici k zlepsovdni vykonu
organizace pomoci zlepSovdni pracovniho vykonu jedlotivcii a tymil. Je to ndstroj
dosahovdni lepsich vysledkii pomoci pochopeni a Fizeni pracovniho vykonu na zdkladé
dohodnutého ramce pldnovanych cili, standardti a poZadavkii na schopnosti chovdni.”

(Armstrong, 2011, s. 23)

3.3.1 Vykon a vykonnost

Vykon oznacuje Koubek (Koubek, 2004, s. 22) jako vysledky pracovni
¢innosti jednotlivce nebo konkrétniho tymu ¢i organizace. Pro Koubka je dillezity
nazor odborniki, kde je dilezitym aspektem zpisob dosazeni vysledki pracovni
¢innosti. Wagnerova (Wagnerova, 2008, s. 12) uvadi stejné informace, které jsou ale
roz$ifeny o dosazeni vysledkii vdaném case a za danych podminek. Pracovni
vykonnost je definovana jako:, Obecnéjsi a dlouhodobé vyjddieni pracovniho vykonu
vztaZené k urcitému subjektu - jedinci.”. Vykonnost mlZe byt ovlivnéna mnoha
Ciniteli, které uvadi autorka takto: ,Technické, organizacni, socidlni, osobni
determinanty, mikroklimatické podminky atd.”

,Vykon znamend jak chovani, tak vysledky. Chovani vyzaruje z vykonovatele
prdce a meéni vykon z abstrakce na akci. Chovdni neni jenom ndstrojem dosahovani
vysledki, ale je také vysledkem samo o sobé - je produktem dusevniho a fyzického usilf
vynaloZeného na tikoly - a Ize je posouvat oddélené od vysledkii.”

Takto definuje vykon Armstrong (Armstrong, 2011, s. 44-51), ktery dale
uvadi informace o ovliviitovani vykonu, konkrétné o skupiné faktori, které autor
charakterizoval jako rozdilné prvky, kterymi mohou byt: schopnosti, motivace a
asili. Nasledujici skupinu faktorl tvori systémové faktory, mezi které patii veskera
podpora organizace svych zaméstnanct a faktory, jeZ nemohou mit jednotlivci pod
kontrolou. Do posledni skupiny faktort radi vlastnosti organizace (velikost, kulturu,

strukturu aj.), ale i vztahy mezi zaméstnanci, pracovni technologii a postupy,



pripadné i vnéjsi prostredi. Vzhledem k faktu, Ze nékteré faktory nemusi mit jedinec
pod kontrolou, mély by tyto faktory zohlednit, zda nebyl pracovnik pfimo ¢i neptrimo

ovlivnén, coz by mohlo mit vliv na jeho vykon.

3.3.2 Historicky pohled na rizeni pracovniho vykonu

Z historického hlediska saha koncept tizeni praocvniho vykonu do daleké
historie. Armstrong (Armstrong, 2011, s.24) uvadi, Ze prvni zminka o Fizeni
pracovniho vykonu byla objevena v Ciné v letech 221-265. V tomto obdobi $lo o
hodnoceni pracovniho vykonu. Prvni formalni systémy byly podle Armstronga
zavedeny pred prvni svétovou valkou, kdy vznikl systém pro hodnoceni distojniki
a ozbrojenych sil, a to byl impulz pro rozsireni chapani této prolematiky. V druhé
poloviné 80. let byl cely koncept pouzivan jako rizeni pracovniho vykonu a zacal byt

vyuzivan vice aktivné nez tomu bylo drive a také v SirSim spektru oblasti.

3.3.3 Rizeni pracovniho vykonu

Za definici Fizeni pracovniho vykonu lze povaZovat nasledujici: ,Rizeni
pracovniho vykonu lze definovat jako systematicky proces zlepSovdni pracovniho
vykonu organizace pomoci rozvijeni vykonu jedincti a tymil. Znamend to odvddét lepst
vysledky pomoci znalosti a rizeni pracovniho vykonu v dohodnutém rdmci
pldnovanych cili, standardi, spolecného chdpdni toho, ¢eho md byt dosaZeno, a pro
rizeni a rozvijent lidi zpiisobem zvysujicim pravdépodobnost, Ze toho v kratsi i delsi
perspektivé bude dosaZeno. Orientuje lidi na to, aby délali sprdvné véci tim, Ze
vyjastiuje jejich cile. Je to zdleZitost liniovych manaZzeri.” (Armstronga, 2007, s. 389)

Dale Armstrong (Armstronga, 2007, s. 389) uvadi, ze dillezité pro organizaci
je zlepseni vlastniho vykonu organizace, kterého mtiZzeme dosahnout efektivnim a
aktivnim vyuzivani lidskych zdroji, které jsou k dispozici. Kidealnimu a
efektivnimu fizeni pracovniho vykonu miize napomahat systém, za predpokladu, Ze
je spravné navrhnut a vyuzivan.

Logickym vychodiskem pro tento systém je klast dlraz na zlepsSeni
pracovniho vykonu. Armstrong tvrdji, Ze: ,,Celkovym cilem rizeni pracovniho vykonu
je rozvijet a zlepSovat vykon jednotlivcii a tymii a jejich prostiednictvim i organizact.”

(Armstrong, 2011, s. 75). Dale Armstrong (Armstrong, 2011, s. 75) uvadi, Ze v
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pripadé provadéni procesu rtizeni dikladnym a spravnym zplsem je zlepSeni
vykonu tuc¢inné pro vSechny slozky organizace, tim jsou mysleni jednotlivci rtiznych
tymu, kteff maji riizné hyerarchické postaveni.

Rysy tohoto systému tvoii jadro samého Fizeni a jeho myslenky. Rizeni
pracovniho vykonu je procesem, jenZ je nepretrzity a zaroven flexibilni. Koncepce
klade dliraz na komunikaci a kooperaci mezi jednotlivci za dosazenim zlepsSeni
pracovniho vykonu. Jednim znejefektivnéjsSich zplisobli zlepSeni pracovniho
vykonu je stanoveni cili a také zpétné vazby, které bude vénovana samostatna
podkapitola. Pro zachovani rovnovahy je dtlezité, aby tizeni pracovniho vykonu

bylo provadéno v souladu se strategickymi cili organizace.

3.3.4 Vytyceni cilt

Wagnerova (Wagnerova, 2008, s. 36) uvadi, Ze cile organizace jasné vychazeji
ze strategie a planu, které ma organizace definované. Koubek (Koubek, 2004, s. 30)
souhlasi a dodava, Ze pfi urceni individualnich cilG je potfeba vychazet z cilt
organizace a to tak, aby byly napliieny.

Armstrong (Armstrong, 2011, s.113) ve své publikaci uvadi, Ze dilezitym
bodem pro nastaveni cilii je nastavit cile naro¢né a konkrétni, zaroven musi byt ale
dosazitelné. Individualni cile jedince je idealni nastavit v cyklu fizeni pracovniho
vykonu, kdy probiha planovani a komunikace. V tomto useku by mél nadrizeny zacit
vlastnimi cili, protoZe pro rozvoj svych zaméstnancii musi splnit urcité pozadavky,
které timto odkryva a dochazi tak ke snadnéjsSimu stanoventi cilt pro podrizeného
jedince. Cila existuje mnoho typud. Velké mnozstvi organizaci vyuziva SMART cile.
Definice této zkratky zni takto:

,S — Specific/stretching = konkrétni/ndrocny

M - Measurable = méritelny

A - Achievable = dosaZitelny

R - Releavnt = diileZity

T - Time framed = Casové urceny.” (Armstrong, 2011, s.166 )

Koubek (2004, s. 57) ptidava k cilim dulezity prvek, kterym jsou prekazky.

Tento prvek je diilezité analyzovat a zohlednit pti vytyceni cili pracovnika.
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Armstrong (Armstrong, 2011, s. 113-117) doporucuje vychazet z uvedenych otazek
k cilim. Tyto otazky reprezentuji SMART cile, a proto jsou stavény tak, aby na né
bylo mozné odpovédét v kazdé oblasti.

Podiizeny jedinec ma vsSak plnou Kkontrolu nad svymi cili, které jsou
nastaveny v ramci komunikace s nadrizenym. V pripadé, Ze se podrizeny pracovnik
s danym cilem neztotoZnuje a nechce za néj byt hodnocen, je v rukou manaZzera, jak
dokaZe se svym podiizenym pracovat a presvédcit ho o dosaZitelnosti a vyuziti
tohoto cile, toto uvadi Koubek (Koubek, 2004, s. 64) ve své publikaci a dale tvrdi, Ze
je dileZzité svého podrizeného informovat o cilech spole¢nosti a tymu, kde jsou tyto
aspekty klicové pro jeho spole¢nost, a z toho vyplyva, Ze i pro néj. Na tomto bodé se
autori Wagnerova (Wagnerova, 2008, s. 38) a Koubek (Koubek, 2004, s. 57)
jednohlasné shoduji.

Méreni vykonu je dle Armstronga (Armstrong, 2011, s. 251) monitorovani
urcitého vykonu dle méritek. Tyto méritka musi byt v souladu s danou organizaci a
je dilezité se ptat, zda jsou tyto métitelné cile relevantni. Dilezité jsou principy
pouZzivani méritek definované jako:

2 Mérit sprdvné véci - systém musi mérit cinnosti, které primo prispivaji
k vykonu organizace.

Jasné informovat o tom, co se bude mérit — méritka, kterd jsou Spatné
definovand a/nebo o nich lidé nebyli informovdni, nebudou pouZita nebo pochopena.

Diisledné/shodné dand méritka uplatriovat - meritka by méla byt pouZivdna
diisledné a shodné ve vsech jednotkdch organizace; nebude-Ii se to délat, povede to
k tomu, Ze dany systém ztrati podporu.

Jednat, konat na zdkladé meéritek - tdaje z méreni museji byt pouZivany
konstruktivnim zptisobem. NepouZivat tyto tdaje nebo je pouZzivat Spatné ci je dokonce
zneuZivat povede ke stejnym vysledkiim; k nedostaktu podpory pro systém méreni”
(Armstrong, 2011, s. 251)

Armstrong (Armstrong, 2011, s. 251) tvrdi, Ze méreni je potieba provadét
pomoci méritelnych hodnot, které jsou vystupem. U profesi, ve kterych neni mozné
postupovat timto mérenim, je dlleZzité porovnat naplnéni cilg, které byly stanoveny.

Tim je mySleno, zda byly nebo nebyly naplnény, co se odehralo a co nikoliv. Idealni
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je zohlednit pracovnikovy vstupy, kterymi rozSifuje svoji praci. Témito vstupy
mohou byt rtizné schopnosti ¢i dovednosti.

Podle Koubka (Koubek, 2004, s. 193) jsou dalsimi cili, které jsou pracovnikovi
vytyceny, zpravidla cile rozvojové a vzdélavaci. Rozvojovymi cili miiZe byt mysleno
rozvinuti pracovnikovych schopnosti jinym smérem, avsak cile vzdélavaci se ubiraji
smérem vzdélavani. Tim je mysleno, zda ma pracovnik dostatecné znalosti v oblasti,

ve které jsou vytyCeny jeho hlavni cile.

3.3.5 Zpétna vazba

Zpétna vazba je dllezitou soucasti problematiky fizeni pracovniho vykonu a
zaroven je klicova pro cely cyklus pozorovani vykonu pracovnika. Zpétna vazba
umoznuje pracovnikovi zjistit, jakym smérem se ubira jeho vykon, zda udélal
spravné rozhodnuti a jeho vykon je hodnocen pozivitné (pozitivni zpétna vazba), ¢i
ma prostor ke zlepSeni (konstruktivni zpétna vazba). Zakladem zpétné vazby je
sdélovani konkrétnich konstruktivnich informaci, na kterych mize pracovnik
stavét. Nejvice hodnotné pro zpétnou vazbu je, kdyZ ji manazer dokaze pracovnikovi
sdélit témér okamzité s minimalnim ¢asovym odstupem a pracovnik tak muZze
rychleji reagovat. U¢elem zpétné vazby z jakékoliv role je zamétit se na zlepSeni
vykonu a rozvoje jedince v budoucnosti. Podle Armstronga (Armstrong, 2011, s.
122) existuje automaticka zpétna vazba, kterou je myslena zpétnda vazba, ve které je

u pracovnikil zajem o ukazatele vykonu za ac¢elem zabezpeceni zpétné vazby.

3.3.6 Koucovani

Armstrong (Armstrong, 2011, s. 184) uvadi, ze koucovani je pristup
zpravidla dvou jedinc(, ktery napomaha rozvijet odborné znalosti a dovednosti.
Koubkova definice koucovani zni takto: , Individudlini zptisob pomdhdni pracovnikovi
pri zlepsovdni jeho pracovniho vykonu a rozvijeni jeho dovednosti a schopnosti.”

(Koubek, 2004, s. 117)

3.3.7 Odménovani a vztah k hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu definuje Koubek nasledovné: ,Integrace

odmériovdni do tizeni pracovniho vykonu je nezbytnosti... Pohled do minulosti je v
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souvislosti s odmeériovanim doprovdzen hodnocenim dosavadniho pracovniho vykonu
pracovnika, a to je také diivod, pro¢ se ani pri uplatriovdni koncepce rizeni pracovniho
vykonu neobejdeme bez urcité podoby hodnoceni pracovniho vykonu potiebného k
zabezpeceni vazby odmeény na pracovni vykon a rozvoj pracovnika.” (Koubek, 2004, s.
129)

Hronik ve své knize uvadi (Hronik, 2006, s. 20), Ze by pro hodnoceni
pracovnikl mély byt klicové tii body. Tyto body se daji rozdélit jako oblasti v ramci
hodnoceni pracovnikii na vstupy, tim rozumime jednotlivé vlastni prvky, které
pracovnik do prace vklada. Témito prvky mohou byt vlastni zkuSenosti a schopnosti
pracovnika nebo kompetence pracovnika. Dale vystupy hodnoceni pracovniki,
které jsou ekvivalentem vysledkli prace pracovnika, poslednim bodem jsou
procesy. Témi rozumime pracovnikovo chovani, kterym dosahuje svych vystup.

Hodnoceni pracovniho vykonu je ¢asto pouzito jako klasifikovani, avSak to
neni vZdy vhodné, protoZe pracovni vykon neni jednoduse méritelny. VyuZivani
klasifikace ssebou nese wuZivani klasifikaCnich $kal, které maji hlavni
charakteristcky parametr. Timto parametrem je pocet urovni. Klasifika¢ni Skaly
mohou byt rozdéleny na slovni, ¢iselné a grafické. Dillezitym bodem verbalni
klasifikaCni $kaly je, jak jsou definovany ve spolec¢nosti konkrétni stupné.

Metod, které jsou vyuZité k hodnoceni pracovnikd, existuje mnoho. Jedna se
napiiklad o assessment a development centra nebo 360° zpétna vazba.

Dilezitym bodem fizeni pracovniho vykonu je koncepce. Koubek (Koubek,
2004, s. 130) uvadi, Ze koncepce musi byt vysledkem oboustranné dohody mezi
nadfizenym a podrizenym. Dale Koubek zmituje, Ze je potifeba pti hodnoceni
podiizeného klast vétsi diiraz na vyuzivani Kklasifikace vykonu kvili odménovani.
Odménovani pracovniki orientované podle vykonu ma urcita pravidla, ktera nesou

urcitou vahu.

3.3.8 Metody hodnoceni

Dle Wagnerové (Wagnerova, 2008, str. 67) existuji tri hlavni klasifikace
metod hodnoceni. Prvni metoda je méreni vlastnosti, ve které se jedna o vlastnosti,
jemiZ se mysli zodpovédné chovani, kreativni a inciativni pristup. Druhou metodou

hodnoceni je méreni chovani, to si zaklada na chovani v ramci pracovni ¢innosti.
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Posledni metodou, kterou autorka uvadi, je metoda méreni vysledki, tu vyuziva
v této dobé spousta spoleCnosti a organizaci za stejnym ucelem, jako tomu bylo
v minulosti a to kvili finan¢nimu ohodnoceni.

Armostrong (Armstrong, 2011, str. 113) uvadi Sirsi déleni procest a metod
hodnoceni a klade dliraz na zpétnou vazbu, at’ uz se jedna o klasickou zpétnou vazbu
nebo 360° zpétnou vazbu. Dale také uvadi koucovani a sebehodnoceni jako

dtlezitou soucast efektivniho fizeni pracovniho vykonu.
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4 Prakticka cast

Prakticka ¢ast prace predstavi spole¢nost, ktera nechce byt v tomto vyzkumu
jmenovana a v nasledujicih ¢astech prace bude uvadéna jako XYZ. V této spolecnosti
byla provedena analyza rizeni pracovniho vykonu a IT systému vyuzivaného pro

fizeni pracovniho vykonu pomoci dotaznikového Setreni.

4.1 Predstaveni spolec¢nosti

Spolecnost XYZ je vyrobce elektroniky a jeji rozSireni je celosvétove.
Konkrétné v Ceské republice ma dva vyrobni zavody, prvni z nich byl vybudovan
v Pardubickém kraji na prelomu tisicileti a druhy na Kutnohorsku v roce 2008.
V soucasné dobé je ve spoleCnosti zaméstnano zhruba 4500 zaméstnanct, piicemz
v Pardubickém kraji je to vice nez 3000 zaméstnancti a na Kutnohorsku spolecnost
zameéstnava asi 1500 zaméstnanct.

Pro spolecnost je charakteristickd multikulturni spoluprace, ktera probiha
mezi svétovymi zavody, ale i v lokalnim métitku. V Ceské republice totiZ spole¢nost
zaméstnava vice neZ 33 narodnosti.

Spolecnost zaujimad na trhu velmi silné postaveni voblasti vyroby
elektroniky, konkrétné se v celosvétovém meéritku mize pysnit napiiklad tim, Ze je
nejvétsim vyrobcem spotiebni elektroniky a také nejvétsSim vyrobcem
elektronickych zarizeni a PC komponent. Déle se ve svétovém méritku fadi mezi 10
nejvétSich zaméstnavatel. V pripadé lokdlniho trhu je spoleCnost vramci
vyhodnoceni ankety ,nejlepsi zaméstnavatel“ na prvnim misté v Pardubickém kraji.

V celorepublikovych Zebticcich je na druhém misté v exportu.

4.1.1 Predstaveni oddéleni

Oddéleni, vybrané pro analyzu fizeni pracovniho vykonu ma 7 tymd, ve
kterych pracuje celkem 93 zaméstnancli. Ti zajiStuji ve spolecnosti chod
informacnich systémi a staraji se vyhradné o software. Kazdy z tyma spravuje

konkrétni systém, pripadné se zabyva problematikou tykajici se feSeni IT problémi.
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Specialist Specialist

Specialist

Obrazek 3: Organizacni struktura vybraného oddéleni (vlastni zpracovani,
2021)

Pro oddéleni je charakteristicka liniova organizacni struktura, jak lze vidét
na ilustratnim obrazku, ktery dale ukazuje, Ze kazdy manager ma podiizeného
vedouciho tymu, a ten je dale nadiizenym pro specialisty.

Pro tym IT managera je odpovidajici, Ze jeden manager méa zpravidla na
starost vice vedoucich tymi. Na oddéleni je dale manager, ktery se stara o datovou
architekturu a o moderni agiln{ pfistupy rizeni.

Manager pro projektové rizeni, které je dlleZitou soucasti oddéleni, kde
probiha velké mnozZstvi zdkaznicky orientovanych projektd, ma na starosti
projektové managery, ktefi zastavaji funkci sprostredkovatele sluzby mezi IT
oddélenim a ostatnimi oddélenimi spolecnosti. Dale maji nastarost vlastni
zakaznické projekty, pro které spravuji rozpocet, zarizuji planovani lidskych zdrojt

a ridi jejich efektivni praci.

4.2 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu ve spole¢nosti je spravovano systémem od
spolecnosti SAP, a proto je vyzkum zaméreny na analyzu systému, spokojenost se
systémem a pripadnymi nameéty na zlepSeni systému z fad zaméstnanci. Dilezité
je, jak se systémem pracuji jednotlivi zaméstnanci a jak je fizeni pracovniho vykonu

vytvareno pomoci systému. Systém rozdéluje proces do 9 fazi. Tyto faze se skladaji
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predevsim z komunikace s nadfizenym a hodnocenim zaméstnance. Jednotlivé cile

maji svou vahu a mély by byt v souladu s cili spole¢nosti.

4.2.1 Metody rizeni pracovniho vykonu ve spolec¢nosti XYZ

Ve spolecnosti jsou vyuZivany rizné metody k fizeni pracovniho vykonu.
Hlavnim zdrojem je systém, ktery pomaha ridit pracovni vykon. V tomto piipadé jde
o metodu méreni vysledkll. Kazdy zaméstnanec ma nastavené cile vramci
spolecnosti, ty mohou mit urcité vlastnosti, které neni kazdé oddéleni schopné
naplnit. Proto oddéleni vychazi pouze z cilti spole¢nosti a mohou se lehce odliSovat.

Ve spolectnosti se ridi nastavenim pomoci metody SMART a snazi se mit
vSechny cile dobie méritelné. Tyto jednotlivé cile pak maji svoji vahu a urcuji, jak si
zameéstnanec vedl v jednom kalendainim roce. Smér, kterym se zaméstnanec bude
ubirat, urcuji cile rozvojové, ty se orientuji na konkrétni vlastnosti jedince a
podporuji jeho rozvoj. MiiZe se jednat o zkvalitnéni prace, ale také o studium novych
technologickych metod, které muize zaméstnanec vyuzit pii vykonu své prace.
V téchto rozvojovych cilech miZe byt stanoveno i dokonéeni riiznych programij,
piipadné inovaci implementovanych pro tym ¢i celé oddélent.

Mezi nejrozsirenéjsi metody, které jsou uzivané pti hodnoceni zaméstance,
patii zpétnd vazba a sebehodnoceni. Techniky byly zkoumdny pomoci

dotaznikového Setieni, které je analyzovano v dalSich ¢astech prace.

4.2.2 Proces rizeni pracovniho vykonu ve spolecnosti XYZ

Jak bylo nastinéno v predchozi kapitole, proces tizeni pracovniho vykonu
probiha zpravidla mezi nadfizenym a podrizenym a ma 9 fazi cyklu. Vychozi faze
kazdého znich je dohoda a nastaveni cili. Tato faze se vramci cykli fizeni
pracovniho vykonu musi opakovat vzhledem k faktu, Ze jsou kazdy rok nastavovany

nové cile. Jednotlivé faze procesu shrnuje nasledujici obrazek.
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Obrazek 4: Cyklus rizeni pracovniho vykonu oddéleni (vlastni zpracovani,
2021)

V prvnim kroku se tedy dvé strany dohodnou na cilech, které bude
zameéstnanec plnit v pribéhu roku. Nastavi spravné hodnotici kritéria a urci, zda
jsou cile v souladu s principy SMART.

V druhém kroku, ktery probiha ihned ze zacatku roku, je toto hodnoceni
spiSe orienta¢ni pro obé strany a ukaze, jak si zaméstnanec vede a jak odvadi svoji
praci ve vztahu k nastavenym ciliim.

Treti krok sebehodnoceni nastava v poloviné méreni vykonu a je klicovy pro

sebereflexi své prace. Pokud si zaméstnanec spravné uvédomuje svoji hodnotu a
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svoji praci odvadi stejné kvalitné, jak si vyticil na zac¢atku procesu rizeni pracovniho
vykonu, nemél by nastat problém potreby motivovat zaméstnance klepSim
vykonim. Ztohoto vyplyva, Ze pokud je zaméstnanec schopen pozitivniho
sebehodnoceni, mél by byt dostate¢né motivovan.

Ctvrtym krokem je hodnoceni vedouciho, ve kterém vedouci hodnoti ve
tretim kvartalu roku zaméstance. K dispozici uz ma vétsi mnozstvi dat, se kterymi
miiZe pracovat, analyzovat je a pouzit pii hodnoceni zaméstnance. V tomto kroku
miiZe zameéstnanec pocitovat potize nebo naopak uspéchy, pokud je jejich
méritelnost jednorazova.

Patym krokem hodnocent je finalni schiizka obou zaméstnanct, nadrizeného
a podrizeného, béhem které probiha celkové zhodnoceni vSech cilii. Tento krok
uzavird hodnoceni za rok a v dalsim postupu v procesu rizeni pracovniho vykonu uz
nefiguruji cile jako takové. Lze hovorit o administrativnich naleZitostech procesu,
které jsou potieba provést.

Sestym a sedmym krokem jsou tedy potvrzeni hodnoceni ciléi zaméstnance
za cely rok, kdy prvni, kdo potvrzuje cile, je podiizeny zaméstnanec, ktery musi
potvrdit své hodnoceni pred svym nadiizenym. Kdyby podfizeny zaméstnanec
nesouhlasil s hodnocenim vedouciho, bude probihat Setfeni a dikladna analyza
prace zameéstnance, ve které by se dokazalo, zda hodnoceni odpovida nebo
neodpovida odvedné praci zaméstnance za rok.

Posledni krok v procesu je dokonceni tohoto cyklu. To zpravidla nese rtizné
druhy odmén za predpokladu, Ze je zaméstnanec hodnocen pozitivné za své vykony

v ramci spolec¢nosti.

4.2.3 Systém urceny k rizeni pracovniho vykonu spolec¢nosti XYZ

Systém urceny k fizeni pracovniho vykonu ve spolecnosti je systém od
spolecnosti SAP. Jedna se o produkt SAP SuccessFactors. Tento systém umoznuje
organizaci monitorovat vyvoj zaméstnance vramci rizeni pracovniho vykonu.
Systém se dokaze ddale starat o vzdélavani zaméstnance zplisobem, ktery si
zaméstnanec urci. Zaméstnanec mize zZadat o rtizné druhy Skoleni, které mohou byt

externiho, ale i interniho formatu. Vétsina internich sSkoleni probiha formou e-
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learningu a Skoleni externi ma formu takovou, jakou si zaméstnanec za predpokladu,
zZe prisluSny nadrizeny kurz schvali, zvoli.

Systém ma v organizaci nékolik nevyhod. Hlavni nevyhodou miiZe byt
uzivatelskd neprivétivost nové implementovaného systému nebo pripadné
administrativni kroky, které nejsou zadané. Nejvétsi nevyhodou je vlastni dprava
systému, jelikoZ systém spravuje primo spolecnost a jeji vyvoj je outsourcovan. Tim
miiZze vzniknout nedostatecny a nakladny systém, se kterym nebudou mit
zameéstnanci piimou zkuSenost.

Tento systém je soucasti systémového reseni poskytovaného spole¢nosti SAP
a zaméruje se na moderni technologické prvky, pricemz vychazi ze svého vlastniho
know-how a nabizi moZnost dalSiho rozSifeni systému. Tim, Ze je systém
poskytovan spolecnosti, ktera je na trhu celopodnikovych systémii velmi siln3, je
systém znacné flexibilni. Diky minimalizovanim vyuziti papirové formy je systém
také ekologicky privétivy.

Pro shrnuti systémovych vyhod a nevyhod vramci spoleCnosti a
implementace v Ceské republice byla zvolena SWOT analyza, ve ktéré jsou uvedeny
silné a slabé stranky, prilezitosti a hrozby, které systém ve spolecCnosti

charakterizuji.
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e flexibilni systém ) )
e nedostatek osobni komunikace

e Casové nenarocny proces ) L
e nepravidelna interakce se

e kvalitni a originalni zpracovani . )
zameéstnanci

e propagace systému
propas 4 e slozitd manipulace s daty

e ekologicky privétivé .. o o,
e uzivatelsky neprivétivé

e moznost rozsifeni systému

e nevyvazena narocnost
e vyuziti socialnich siti pro 5 e
e neprehledné rozsireni
rozSifeni povédomi o )
e vlastni iprava systému

e zjednoduSeni administrativy dmini o rok
e administrativni Kroky

e intergrace

Tabulka 1: SWOT analyza (vlastni zpracovani, 2021)

4.3 Analyza dotaznikoveho Setreni

Pro ziskani celého spektra dat pro analyzu systému a celkového procesu
fizeni pracovniho vykonu byla vybrana metoda dotaznikového Setfeni. Hlavnim
faktorem, ktery ovlivnil zplisob sbéru dat, byl pocet zaméstnancti oddéleni. Dulezité
bylo ziskani kompletniho vzorku celého oddéleni za t¢elem zkvalitnéni procesu, aby
se zohlednily vSechny indivdualni faktory a nesouhlasy s procesem, ptipadné se
systémem, ktery je ve spolecnosti k tomuto procesu vyuzivan. Celkem se tedy
dotaznikového Setfeni zicastnilo 93 respondentd a vSechny vzorky byly pouZity.
Dotaznik se sklddal z péti Casti. Dvé ¢asti byly urceny Cisté pro vedouci zaméstnance.
Dilezité bylo zjistit, jak pracuji se systémem a jaka pravidla jsou nastavena ve

vztahu oddéleni a systému rizeni pracovniho vykonu.

4.3.1 ZAakladni informace

Na oddéleni, které se zabyva technickou problematikou, pracuje z celkového

poctu 93 zaméstnancti 71 muzi a vSech vékovych skupin a pouze 22 Zen. Dominujici
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skupinou oddéleni jsou muzZi ve véku 32-45 let. Dotaznikové otazky 1-4 jsou
obsazeny v nasledujicim vyctu. Dale mtzete vidét tabulku, kterd obsahuje shrnuti
odpovédi na otazky 1-4.

Otazka ¢.1. Vase pohlavi?

Otazka ¢.2. VaSe vékova skupina?

Otazka ¢.3. Jak dlouho pracujete na své pozici?

Otazka ¢.4. Jaky je obor vasi pracovni pozice?

Pohlavi Vék Pocet
Zena 18-25 0
26-31 5

32-45 14

46+ 2

Muz 18-25 18
26-31 15

32-45 22

46+ 17

93

Tabulka 2: Shrnuti dat z dotaznikovych otazek 1-4 (vlastni zpracovani, 2021)
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Nasledujici dva grafy shrnuji vySe uvedend data z dotazniki. Tyto grafy
nejsou zpracovany v tabulce, jelikoZ data nejsou relevantni k véku a pohlavi. Jedna
se o Cas v letech, které respondenti stravili na svych aktualnich pozicich. Druhy graf
ukazuje, jakym oborem se zabyva jejich prace.

Z grafu je na prvni pohled zifejmé, Ze seniorni a novi zaméstnanci jsou témér

Vv rovnovaze.

= Méné nez rok = 1-2 roky

= 3-5 et = 5 et a vice

Graf 1: ZkuSenost zaméstnanci (vlastni zpracovani, 2021)

Druhy graf ukazuje zastoupeni typl pozic na oddéleni, kde jasné prevazuje
technicka pozice, coZ je u IT oddéleni pochopitelné. Podobné by tomu mohlo byt na
oddéleni vyroby, kde by jednotlivy operatofi byli také zastoupeni vice nez

polovi¢nim poctem.

m Technicka pozice = Nizs$i management

= Management

Graf 2: Pozice zaméstnancii (vlastni zpracovani, 2021)
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4.3.2 Pouziti systému

Otazka ¢.5. Pouzivate systém pro rizeni pracovniho vykonu?

Tato otazka je zaméfena na pouzivani systému pro fizeni pracovniho vykonu.
VSichni zaméstnanci se jednohlasné shoduji, Ze systém vyuZzivaji. Popis systému
prozradil, Ze ho lze vyuZivat i za jinymi aktivitami, neZ pouze kviili fizeni pracovniho
vykonu. MiiZze se jednat o vzdéldvani a o dohledavani informaci pomoci
organizacnich struktur, které v systému jsou. Proto dalsi otdazka v dotaznikovém

Setreni zjistuje, kdo do systému zadava data.

Otazka ¢.6. Kdo systém vyuziva pro zadavani dat?

V této otdzce mohli respondenti vybrat vice moZnosti. Odpovédi na tuto
otazku odkryvaji, zda zaméstnanci vyuzivaji systém aktivné za ucelem zadavani
konkretich dat. Jak z vysledk vyplyva, vSichni respondenti se shoduji, Ze systém pro
fizeni pracovniho vykonu vyuZziva jejich nadrizeny aktivné pro zadavani dat. Nékteri
respondenti méli zkusenost se zadavanim dat ze strany persondalniho oddélenti,
konkrétné 10, a 39 respondentli odpovédélo, Ze aktivné vyuZzivaji systém za ticelem

zadavani dat, coz znaci aktivni vyuZzivani systému.

100
80
60
40

20

Zadavani dat do systému

W Nadfizeny ®Ja HR oddéleni

Graf 3: Zadavani dat do systému (vlastni zpracovani, 2021)
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Otazka ¢.7. Kdo podle vas vyuziva systém pro rizeni pracovniho
vykonu aktivné?
Graf, vztahujici se k otazce ¢islo 7, popisuje aktivni vyuzivani systému a rik3,
Ze aktivné vyuzivaji systém hlavné zaméstnanci na vedoucich pozicich, a to jak na
managerskych, tak na pozicich niZ§tho managementu. Na technické pozici dle
prizkumu zameéstnanci pouzivaji systém aktivné témeér vSichni, konkrétné 83
respondenti z celkového poctu 93 zvolilo tuto odpovéd.
94
92
90
88
86
84
82

80

78
Aktivni vyuZiti systému

B Management  H NizSi management M Technicka pozice

Graf 4: Aktivni vyuziti systému (vlastni zpracovani, 2021)

Otazka ¢.8. Jaky je vas postoj k ciliim a jejich nastavovani?

Nasledujici body otazky byly rozdéleny do dvou graft kviili prehlednosti a
Citelnosti dat. Tyto dva grafy reprezentuji otazku, ve které mél respondent na vybér
z postojli k cilim a jejich nastavovani, jak je vnima a jak k nim pristupuje. Otazka
Cislo 8 v dotaznikovém Setfeni zac¢inala bodem, zda v tymu probiha komunikace o
cilech v predstihu. V odpovédich lze vidét, Ze 78 respondentti je toho nazoru, Ze se
se svym nadrizenym bavi o cilech a problematice fizeni pracovniho vykonu
v predstihu. Timto je dokazan cyklus rizeni pracovniho vykonu ve spole¢nosti a je
dutlezité, ze vétSina zameéstnancli oddéleni vi, Ze proces Fizeni funguje urcitym
zplisobem a zacinaji cyklus komunikaci a dohodou. Nékteri zaméstnanci oddéleni,

konkrétné 8 z nich, uvadi, Ze cile nefesSi v predstihu. Tuto odpovéd mohli
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respondenti vybrat z vice diivodi. Dilezité ale je, Ze je chyba v obou jednotlivcich,
jak v nadrizeném zaméstnanci, tak v podrizeném. PrestoZe nadrizeny zaméstnanec
by mél rozvijet své podrizené, miize komunikaci ohledné cilli iniciovat sam
podrizeny zaméstnanec. Samoziejmé problém miZe byt individualni a mitZe
vyjadiovat situaci, kdy je samotné ftizeni pracovniho vykonu nesympatickym
feSenim pro vedouciho i naopak. V prvnim bodé otazky projevilo negativni nazor 7
zaméstnancu.

Druhym bodem otazky je stanoveni cilti v souladu s cili spolec¢nosti.
Otazka byla zamétena na analyzu vnimani cilti celku. V tomto ohledu odpovédélo 30
respondentd, Ze cile jsou v souladu s cili organizace a 37 respondentli vybralo
odpovéd’ ,SpiSe ano“, coz vypovidd o povédomi cilii organizace jako celku. 15
jedincl se v této otazce vyjadrilo neutrdlné a 11 respondentli uvadi, Ze nejsou
presvédceni o resSeni cil v souladu s cili spolecnosti.

Treti hodnotici bod znaci, zda se respondent stara o své cile. Tato otazka je
mifena primo na informaci, zda je respondent zaméreny na cile, ¢i nikoliv. Otazka
zni: ,Stara se respondent ve svém vlastnim zajmu o cile nebo se o to postara jeho
nadrizeny?“ Odpovédi na tuto otazku jsou jasnym signdlem, Ze respondenti se snazi
vytvaret si vlastni cile a ty komunikovat se svym nadrizenym tak, aby bylo dosazeno
spolecné harmonie mezi cili, které jsou potieba stanovit a cili, které si zaméstnanec
preje. Bylo zaznamendno 32 jednoznac¢nych kladnych odpovédi a 34 odpovédi, ve
kterych prevazuje starost o vlastni cile. Opa¢nym protipdlem bylo 6 respondentd,
konkrétné 3 a 3. Neutralni odpovéd zvolilo 21 respondentt.

Ctvrtym bodem je hodnoceni efektivity cilt a vysledkii zaméstnance. Zde
respondenti uvadi 86 kladnych odpovédi a pocet odpovédi ,ano“ je 48 a 38
respondentd odpovédélo ,spise ano“. K odpovédi ,spiSe ne“ se Fadi 2 respondenti a
5 respondentd se vyjadrilo neutralné. Z tohoto vysledku je témér jasné, ze cile se
nastavuji za tcelem dosazeni maximalni efektivity.

Poslednim bodem pro prvni ¢ast grafického zpracovani otazky je sloZitost
cili. Zapornou odpovéd uvadi 41 respondentt, z toho 38 vybralo odpovéd’ ,spise
ne“a 3 respondenti se snazi za kazdou cenu mit cile lehce splnitelné, 19 respondenti
se vyjadrilo neutralné a 18 uvedlo kladnou odpovéd'. Odpovéd’ ,spiSe ano“ zvolilo

15 respondentli. Vzhledem k faktu, ktery byl zminén v pribéhu popisu procesu
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rizeni pracovniho vykonu ve spolecnosti, se od hodnoceni pracovniho vykonu odviji
i mimorddné finan¢ni ohodnoceni a pravdépodobné to je hlavnim disledkem

nastavovani nenaroc¢nych cila.

60
50
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20
10 I
0 I I .- - |
Bavime se o cilech v Intergace cilti Cile nejsou moji  DosaZzeni maximalni Lehce dosazitelné

predstihu starosti efektivity

H Ano M SpiSe ano Nevim M SpiSe ne M Ne

Graf 5: Postoj k ciliim a jejich nastavovani ¢.1 (vlastni zpracovani, 2021)

Druha cast této otazky, tedy body 6-10, uvadi jako prvni ¢asovou narocnost
cilii, stanovenych pro hodnoceni pracovniho vykonu. Tento bod znazornuje
odhodlanost splnit cile v nejkratsim mozném c¢asovém useku. Kladnou odpovéd’
vybralo 17 respondentii a 31 voli odpovéd’ “spiSe ano”. Neutrdlné se vyjadrilo 29
respondenti a 16 spiSe nesouhlasi s timto bodem.

Dal$im bodem je finan¢ni ohodnoceni, kde 6 respondenti uvedlo odpovéd’
»Spise ne“. To znameny, Ze téchto 6 respondenti je silné orientovano na svoji kariéru
a nikoliv na finan¢ni ohodnoceni, cozZ miiZe byt dobré pro dlouhodobé setrvani ve
spole¢nosti, nicméné to zaméstnanci v pripadé odchodu miize prinést radu
problémt, napriklad neznalost trhu prace a neznalost hodnoty svych zkusenosti. Pét
respondenti vybralo neutralni odpovéd'. Kladné odpovédélo celkem 82 dotazanych
za predpokladu, Ze kladnou odpovédi vnimame také odpovéd’ ,spiSe ano“. Z téchto
82 kladnych odpovédi je pravé 50 odpovédi typu ,spiSe ano“a 32 ,ano“.

Osmym bodem otazky je vnimani cili. Tento bod vyjadiuje, zda se vykon
zaméstnance odviji od cilli a jejich plnéni ¢i nikoliv. Celkem 67 respondentii uvadji,
Ze nekontroluje své cile ve vztahu k vykonu své prace a dalSich 21 odpovédélo, Ze

v 7

sve cile spiSe nekontroluji, coZ znaci, Ze vykonostné se oddéleni neda ovlivnit lehce
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dosazitelnymi cili, pokud jednotlivi zaméstnanci nekontroluji své cile v priibéhu
vykonu prace. Negativni odpovéd’ vybrali 3 respondenti a neutralni odpovéd zvolili
2.

Poslednim bodem této otazky je vzdor zaméstnance. Odpovédi na otazku
reprezentuji pohled zaméstnance na cile a ukazuji, zda jsou pro néj diileZité. Je
patrné, Ze jednotlivé odpovédi jsou zastoupeny pomérné vyvazené. Kladné
odpovédi vybralo 32 respondentd, z nich odpovédlo 15 ,ano“ a 17 ,spiSe ano".
Negativni odpovéd zvolilo 44 respondentii. Odpovéd’ ,ne“ byla vybrana 23krat a
odpoveéd’ ,spiSe ne“ 21krat. Pocty odpovédi jasné ukazuji orientaci zaméstnanctli na
vnimani cilti za Gcelem vstupu pro vedouci a naopak. Toto rozdéleni je prirozenym
individualnim vnimanim jedince. Neutralné odpovédélo 17 respondentd.
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Graf 6: Postoj k ciliim a jejich nastavovani ¢.2 (vlastni zpracovani, 2021)

Otazka ¢.9. ]Jsou soucasti systému rizeni pracovniho vykonu tyto
procesy?
Rozsifujici procesy pro zdokonaleni fizeni pracovniho vykonu by mély byt
nedilnou soucasti systému. VSichni respondenti jasné uvadéji, Ze se setkavaji
s kariérnim rozvojem, rozvojem dovednosti a osobnim rozvojem. Dale 27 ze vSech

dotazanych uvedlo, Ze se setkalo s praktikami coachingu.
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Graf 7: Procesy systému rizeni pracovniho vykonu (vlastni zpracovani, 2021)

4.3.3 Hodnoceni

Otazka ¢.10. Provadite hodnoceni pracovniho vykonu svych

kolegti/podiizenych?

Odpovédi na tuto otazku odhalily, zda probihd hodnoceni kolegii napiic¢
vSemi urovnémi oddéleni. Z grafu je patrné, Ze hodnoceni nékoho jiného kromé své
vlastni osoby, provadi pouze prislusni nadrizeni. Vysledny pocet respondenti, ktef{
hodnoti nékoho jiného, je 13. V opacném pripadé je zaméstnancii, kteii nehodnoti

nikoho jiného, 80.

= Ano = Ne

Graf 8: Hodnoceni ostatnich zaméstnanci (vlastni zpracovani, 2021)
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Otazka ¢.11. Jakym zptisobem hodnotite pracovni vykon?

Otazka ¢€.12. Je vaSe hodnoceni finalni nebo je prezkoumavano nékym
dal$im?

Otazka ¢.13. Jak probiha komunikace na arovni hodnoceni pracovniho
vykonu?

Otazka ¢.14. Kolikrat roc¢né se vénujete komunikaci v ramci hodnoceni
vykonnosti?

Otazka ¢.15. Kolikrat ro¢né hodnotite sam sebe v ramci plnéni cilti?

Nasledujici otazky byly zaméreny na zameéstnance, ktefi hodnoti ostatni
zameéstnance. Zajimavym poznatkem z téchto otazek je, jak presné jsou stanovena
pravidla hodnoceni. VSichni se shoduji na zptisobu hodnoceni, kterym je kombinace
slovniho a ¢iselného hodnoceni. Dale je patrné, Ze hodnoceni nepiezkoumava dalsi
zaméstnanec a Ze komunikace ohledné pracovniho vykonu probiha skrze systém
urceny pro tuto problematiku. Kazdy nadrizeny pracovnik uvadi, Ze sam sebe
hodnoti 4krat za rok a vénuje se problematice také 4krat rocné. Z tohoto vysledného
vzroku je ziejmé, Ze se vedouci vénuji cilim pouze v rdmci cykli fizeni pracovniho

vykonu a to at' uz vlastniho nebo svého podrizeného.

Otazky 11-15 Odpoveéd Pocet
Zptisob hodnoceni Kombinace slovniho a ¢iselného hodnoceni 13
Konecné rozhodnuti Ano 13
hodnoceni

Komunikac¢ni kanal Systém pro rizeni pracovniho vykonu 13

ohledné rizeni

pracovniho vykonu

Sebehodnoceni 4krat za rok 13

Komunikace v ramci 4krat za rok 13
Fizeni pracovniho

vykonu

Tabulka 3: Shrnuti otazek zamérenych na hodnoceni (vlastni zpracovani,
2021)
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4.3.4 Zpétnavazba

Otazka ¢€.16. Probiha u vas zpétna vazba a komunikace spjata s
Fizenim vykonnosti mezi vedoucim a podrizenym?

DalSim zkoumanym aspektem je zpétna vazba, ta byla zkoumdana pouze u
vedoucich pracovnikd, ktefif mohou vyuZzit zpétnou vazbu pfi hodnoceni. Z grafu
otazky 17 je na prvni pohled zi'ejmé, Ze zpétna vazba probiha ve vétsiné tymu. U 3
vedoucich pracovnikli zpétna vazba neprobihd, a to miiZze mit negativni dopad na

celkové vysledky tymu. U 10 vedoucich pracovnikl zpétna vazba probiha.

= Ano = Ne

Graf 9: Zpétna vazba (nadrizeny/podrizeny) (vlastni zpracovani, 2021)

Otazka ¢.17. Pouzivate nékteré z téchto zptisobii pro ziskani zpétné
vazby?
Na zpusob zpétné vazby byli dotazani pouze ti respondenti, ktefi u predchozi
otazky zvolili odpovéd’ ,,ano“, konkrétné se jednalo o 10 osob. VSichni se shoduji na

tom, Ze zpétna vazba je soucasti komunikace a probiha v ramci individualni schiizky.

4.3.5 Navrhy na zlepSeni

V dalsi ¢asti dotazniku bylo zkoumano, jak vnimaji zaméstnanci cile jako
celek. Vpraxi to znamend, co zaméstnance vede ktomu cile nastavit tak, aby
odpovidaly vSem pozadavkim a Kkjejich naslednému splnéni. Tato Cast
dotaznikového Setreni je pravdépodobné nejdiileZzitéjSi soucasti praktické casti
prace, protoze se v ni zamérujeme na subjektivni nazory respondentti, které byly

nasledné vyuZzity k doporuceni pro praxi.
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Otazka ¢.18. Co je pro vas diivodem nastaveni cilii ve vasi spolecnosti?

Otazka se zaméruje na to, jak respondenti vnimaji stanoveni cilii. Hlavnim
divodem pro stanoveni cili je finanéni odména, tuto moznost zvolilo 81
zaméstnanci. Jako dal$i podstatny divod respondenti vnimaji motivaci své praci,
tuto moznost zvolilo 42 respondenti. Z celkového poctu 93 respondentid vnima 41
diivod stanoveni cilti jako moZnost povyseni a 24 zvolilo odpovéd’ ,rozvoj jedince”.

Odkryti slabin jedince je dlivod, ktery je vniman nejméné a to v 18 piipadech.

Rozvoj jedince

Povyseni

Odkryti slabin

Motivace

Odmeéna

10 20 30 40 50 60 70 80 90

o

B Dlvod stanoveni cill

Graf 10: Diivod stanoveni cili (vlastni zpracovani, 2021)



Otazka ¢.19. Co je pro vas nejvice komplikovanym aspektem Fizeni

pracovniho vykonu?

Zde bylo mozné vybrat jeden aspekt, ktery by mohl komplikovat fizeni
pracovniho vykonu. MoZnost hodnoticich kritérii procesu vybralo 35 respondentd,
coz znaci nespokojenost s timto aspektem a 30 respondentli zaznamenalo odpovéd’
»vzdor zaméstnance“. V tomto piipadé je potreba vyzkouset vSechny moZné metody
Fizeni. Dvé ze Ctyl moZnosti mély podobny pocet odpovédi. Hodnotici nastroje
systému povaZzuje 13 respondentili za komplikovany aspekt a 15 takto vnima chyby

v hodnoceni.

m Hodnotici kritéria m Vzdor zaméstnance

Hodnotici nastroje = Chyby v hodnoceni

Graf 11: Komplikovany aspekt (vlastni zpracovani, 2021)

Otazka ¢.20. V jakych smérech by se mohlo zlepSit hodnoceni vykonu?

Posledni otdzka dotaznikli se zaméfuje na individualni nazory, jakym
zplUsobem by se systém mohl zlepsit. Jednotlivé body otazky jsou koncipovany na
stavajici soucasti systému, protoZe se jedna o zlepSeni a ne o novou implementaci.

Prvni bod otazky se zaméruje na hodnoceni osobnosti. Respondenti uvadéji
v 37 pripadech, Ze zlepSeni v tomto sméru by bylo vhodné a v 21 zlepSeni dokonce
vyzaduje, 13 respondentl nevyzaduje tuto zménu, 10 zvolilo odpovéd’ ,spiSe ne“ a
12 neutralni odpovéd.

Druhym bodem je hodnoceni dovenosti zaméstnance. Respondenti uvedli
33 odpovédi,ano“a 28 odpovéd ,spise ano“. Nesouhlasi 13 respondentii a 12 zvolilo
odpovéd’ ,spiSe ne“. Neutralni odpovéd byla vybrana v 7 pripadech.

Vzdélavani zameéstnance vsystému fizeni pracovniho vykonu neni na

oddéleni zadané. Velka ¢ast respondentli zménu v tomto sméru nechce, konkrétné
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32 respondentii odpovédeélo, Ze tuto zménu spiSe nechtéji a 30 uvadi plny nesouhlas.
Neutrdlni odpovéd pak zvolilo 18 respondentd. Se zménou by souhlasilo 10
dotazanych a 13 zvolilo odpovéd’ ,spiSe ano”.

Zménu v ramci vSeobecnych znalosti by uvitalo 47 respondent, z toho 17
respondentd odpovédélo ,,ano“a 30 ,spiSe ano“. Zména v tomto ohledu neni vhodna
podle 38 respondentti. Z téchto 38 responednti jich 14 Zidnou zménu nechce a 24
si ji spiSe nepieje. Neutralné odpovédélo 8 respondentt.

Poslednim bodem této otazky bylo hodnoceni inovaci. Respondenti uvadi
41 odpovédi ,ano“ a 29 odpovédi ,spiSe ano“. Z tohoto poctu je patrné, Ze vice nez
polovina respondentii by tuto zménu uvitala, konkrétné 70 z 93. Odpovéd’ ,spiSe ne“

zvolilo 20 respondenti a ,nevim“ 3 respondenti.

45

40

35

30

25

20

15

10

L RTRR

0 |
Hodnoceni osobnosti Hodnoceni Vzdélavani Vseobecné znalosti Hodnoceni

dovednosti zaméstnance inovativnich prvkd

HAno HSpiseano M Nevim HSpiSene HNe

Graf 12: ZlepSeni systému (vlastni zpracovani, 2021)
4.4 Shrnuti vysledku

Soucasti analyzy Fizeni pracovniho vykonu byla SWOT analyza, ktera se
zabyvala systémem pro Fizeni pracovniho vykonu a toto jsou jeji vysledky:
Silné stranky:
flexibilni systém
Casové nenarocny proces

kvalitni a originalni zpracovani
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propagace systému ve spole¢nosti
ekologicky privétivé

Slabé stranky:
nedostatek osobni komunikace
nepravidelnd interakce se zaméstnanci
slozita manipulace s daty
uzivatelsky nepiivétivé

Prilezitosti:
moZznost rozsifeni systému
vyuziti socialnich siti pro rozsireni povédomi o systému
zjednodusSeni administrativy
intergrace

Hrozby:
nevyvazena narocnost
nepriehledné rozsireni
vlastni Uprava systému

administrativni kroky

Pomoci dotaznikového Setifeni byl proveden sbér dat od zaméstnanci
jednoho oddéleni. Celkem se dotaznikového Setieni zucastnilo 93 respondentt, coZ
je 100% zaméstnanci vybraného oddéleni. DileZitym faktorem je to, Ze vSichni
zaméstnanci znaji tento systém a vétsina z nich ho aktivné vyuziva. Z dotaznikového
Setfeni bylo zretelné jasné, kdy se jedna o vedouci pracovniky. Projevilo se, Ze
oddéleni ma jasné vytycend pravidla, jak se pri rizeni pracovniho vykonu chovat a
jakym stylem postupovat. MliZe to byt zap¥ic¢inéno pravidly celé spolecnosti, ktera
pristupuje ktéto problematice jednotnym, ucelenym stylem. U vedoucich byl
vysledek pribéhu zpétné vazby prekvapivy a neocekavany. Pokud v nékterych
piipadech zpétna vazba neprobiha, mtize to byt problematické v dalsim fizeni a to
nejen vykonu.

VSichni zaméstnanci oddéleni pozaduji zménu v systému za konkrétnim
ucelem. Prekvapivym faktem vyplyvajicim z vyzkumu je, jak zaméstnanci vnimaji

finanéni ohodnoceni a stanovené cile. Tato souvislost ukazuje orientaci
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zameéstnancii na mzdu a to potvrzuje i to, Ze si zaméstnanci mysli, Ze cile se nastavuji
praveé kviili dal§imu finan¢nimu ohodnoceni.

V nékterych otazkach byl vzorek vice vyrovnany, coz ale nebylo zpisobeno
typem otazKy, ale individudlnim pristupem jedince. To, jak zaméstnanec cile vnima,
ukazalo, Ze kazdy zaméstnanec ma sviij vlastni nazor a postoj k této problematice
cilti a celkové tizeni pracovniho vykonu. S tim je spjata napriklad komplikovanost
cilt, kterd ukazala, Ze ne vzdy je vyuZita metoda SMART cil{, jak uvadi strategie

oddéleni.
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5 Zaver

Cilem prace bylo zanalyzovat zpisoby fizeni pracovniho vykonu vybrané
mezinarodni spole¢nosti za ucelem zvySeni efektivity.

Teoreticka Cast prace se zabyvala obecnymi pojmy z oblasti managementu,
které jsou spjaté s rizenim pracovniho vykonu. Byly vysvétleny zakladni principy
fizeni pracovniho vykonu a jeho zakladni metody, které jsou vyuzivany v modernich
metodach rizeni.

Vyzkumna ¢ast byla provedena ve spole¢nosti XYZ, kde bylo zkoumano, jak
funguje fizeni pracovniho vykonu a jaké ndastroje jsou vyuZité pro tuto
problematiku. Poskytnuté informace zahrnovaly popis systému, ktery ve
spolecnosti vyuzivaji pro tento proces, a proto bylo diilezité vyhodnotit, jak tento
systém miiZe byt pro spolecnost piinosny.

V analyze systému byla pouzita SWOT analyza, ktera odkryla dtlezité detaily
o systému. Za silné stranky tohoto systému lze povaZovat jeho flexibilitu, pfipadné
pak celkové zpracovani systému. Naopak slabé stranky systému a jeho vyuzivani
jsou spojeny s nedostatecnou osobni komunikaci a také se sloZitosti systému.
PrileZitosti, vyplyvajici ztéto analyzy, byly pouzity jako navrhy na zlepSeni
efektivity systému. Mezi né patii zjednodusSeni administrativnich tikont, které jsou
potiebné v ramci fizeni provadét a moznost dalsiho rozsifeni tohoto systému. Mezi
hrozby lze zatadit zejména vlastni dpravu systému, ktera miiZe systém narusit, a to
miiZe mit za dlsledek jeho neefektivitu.

Vdruhé casti analyzy ftizeni pracovniho vykonu byla pouzita metoda
dotaznikového Setieni, ktera probéhla na celém oddéleni, za ucelem ziskani
nejpresnéjSiho rozsahu dat. Dotaznikové Setfeni se zabyvalo zakladnimi postoji
zaméstnanci k cilim, které jsou na oddéleni vyuzivany za dosazenim optimalniho
vykonu. Vnimani cilii ze strany pracovnikid by méla spolecnost urcité zlepsit a
dokazat s nimi pracovat lépe, protoze vétSina zaméstnanct vnima cile pouze jako
nastroj kdosaZeni vysSiho finan¢niho ohodnoceni. Cilené otazky na vedouci
pracovniky odkryly fakt, Ze ne kazdy se svym podrizenym vénuje v adekvatni mire,

coz miize byt dlisledkem nespravného vnimani cili.
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Z celkovych vysledki prace je mozné zjistit, jak by mélo oddéleni postupovat
pro zlepSeni tohoto procesu na zakladé zaméstnanckych postojt. Pokud spole¢nost
dovoli urcité zmény v pravidlech pro rizeni pracovniho vykonu, bylo by dobré vyuzit
této analyzy, kterda ma potenciondlné zajistit lepsi vnimani cili ze strany
zaméstnanct, pripadné zlepsit fungovani systému, ktery se ve spolecnosti o tuto

problematiku stara.
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Priloha ¢. 1

Performance management

*Povinné pole

1. 1. Vase pohlawi?*
Oznacte jen jednu elipsu.
) Muz

| Zena

2. 2. Vase vékova skupina? *

Oznacte jen jednu elipsu.

11517
C 18325
1 26-31
1) 32-45

) 46+

3. 3. Jek dlouho pracujete na své aktualni pozici? *

Oznacte jen jednu elipsu.

) Méné nez 1ok
) 1-2roky
13-5let

1 5 let a vice




Priloha ¢. 1

4. 4. Jaky je obor vasi soucasng pracovni pozice? *

Oznadte jen jednu elipsu.

| Management

[ ) Technicka pozice

[ ) Administrativa

5. 5. Pouzivate systém pro rizeni pracovniho vykonu?

Oznatte jen jednu elipsu.

-

" Ano

I Ne

Pouzivam systém
6. 4. Kdo systéem vyuziva pro zadavani dat? *
Zaskrtnéte viechny platné moZnosti.

[ ] M nadfizeny

[ | HR oddéleni

[ ]Jé& osobné

Jiné: |:|

Zaskrtnéte veechny platné mozZnosti.

[ | Managememt
| | Technicka pozice
[ ]| vedouci pozice (nizé management)

Jiné: D

7. Kdo podle vas systém pro fizeni pracovniho vykonu aktivng vyuziva 7 *




Priloha ¢. 1

8.

9.

8. Jaky je vas postoj k cilim a jejich nastavovani? *

Oznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.

Ano Spise Mewim Spise Me
ano ne
Bavime se v 1ymu o cilech v predsithu. D D] o - )]
Besim cile individuding tak, aby zapadly — ~ — — -
mezi tymove cile a cile spoletnosti. — e e — -
Cile nefesim, postard se o to vedouci. ) D D D) )
Cile fegim se svym nadfizenym tak, — — — . .

B g N . ; T . "\I If '\I r " If "\. l{ Y
abychom dosahli maximalni efektivity. - e —-— e -
Snazim se své cile nastavit tak, aby byly . - J—
lehce dosaZitelné. - - - - /
Snazim se své cile splnit v co nejkratsi — — — . -
dobé. A L (- L . :I
Dualezitou reli hraje finanéni shodnoceni, — — — —

" I I,-'—-\. ." \

nikoliv kariérn rist o oo O O O
MNaplnéni svych cill nekontroluji, svoji p— — — —
praci odvadim porad stejné. - ot L ot o
Ma cilech mi nezalezi, mé cile — — — — —
o O O O O O

INamenaji pouze vystup pro vedeni.

9. Jsou soucasti systému fizeni pracowniho vykonu tyto procesy? ™

Zaskrinéte vsechny platné moznosti.

[ ] Coaching

[ | Kariémi rozvoj

[ | vzdélavani a dovednostni rozvoj
[ | Osobni rozvoj

Jiné: |:|
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10.

11.

12

13.

10. Provéadite hodnoceni pracovniho vykonu svych kolegl/podiizenych?
Oznacte jen jednu elipsu.
[ Ano  Preskofte na otdzku 11

IMe  Preskofte na sekci 7 (Dékuji za vypinéni dotdzniku. )

11. Jakym zplisobem hodnotite pracovni vykon? *

Oznadte jen jednu elipsu.

') Cizelné hodnoceni
B

1 Slovni hodnoceni

[ ) Kombinace &iselného a slovniho hodnoceni

12. Je vase hodnoceni finalni nebo je prezkoumavano nékym dalsim? *

Oznadte jen jednu elipsu.
) Ano, je findlni.

[ Me, neni finalni.

13. Jak probiha komunikace na drovni hodnoceni pracovniho vykonu?

Zaskrtnéte vsechny platné mozZnosti.
[ E-mail

[ ] Performance management system
[ ] o=obni setkani

[ ] Meprobina

Jiné: H




Priloha ¢. 1

14, 14. Kolikrat rocné se vénujete komunikaci v ramei hodnoceni vykonnosti?

Oznadte jen jednu elipsu.

[ ) Neprobiha
) krdt
) 2krét - 3krét
) dkrét

1 Bkrat a vice

15. 15, Kolikrdt roéné hodnotite sam sebe v ramci plnéni cilu?
Oznadéte jen jednu elipsu.
I Nehodnotim se
) krat
) 2krat - 3krat
) dkrat

[ skrét a vice

Zpétna vazba

16. 14. Probiha u vas zpétna vazba a komunikace spjata s rizenim vykonnosti mezi

vedoucim a podfizenym? *
Oznaéte jen jednu elipsu.

J AN
I Ne
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17. 17 Pouzivéte nekteré z téchto zplsobl pro ziskani zpétné vazby? *
Zaskrtnéte viechny platné moZnosti.

[ | Schizka one-to-one (jeden na jednoho)
[ ] Je soutasti standardni komunikace
[ | Zpétna vazba neprobind

Jiné: D

Zlepieni

18. 18. Co je pro vas duvodem nastaveni cill ve vasi spolecnosti?

Zaskrtnéte viechny platné moZnosti.

[ | odména

|:| Motivace

[ ] odkryti slabin

|:| Moznost povyseni
[ ] Potieba rozvoje

Jiné: |:|

19.  19. Co je pro vas nejvice komplikovanym aspektem fizeni pracovniho vykonu?

Oznaéte jen jednu elipsu.
[ Hodnotici kritéria

" Vzdor zaméstmance

T

"I Hodnotici néstroje

") Chyby v hodnoceni

P

) Jimé:
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200 20.V jakych smérech by se mohlo zlepsit hodnoceni vykonu? *

Qznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.

Ano Spisgeano  Mevim  Spide ne Me
Hodnoceni oscbnosti ) - ) ] )
Hodnoceni dovednosti () ) ) - -
VzdElavani ) O o O O
Vieobecné znalosti - O - - O

Inovace C0 ) ) - D)
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