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Abstrakt

Nésledujici pfispévek se zabyva problematikou méfeni pracovni vykon-
nosti. Cilem pfispévku je na zdkladé reserSe odbornych prament k fesené
problematice a vlastniho vyzkumu prezentovat mozny pristup k méfeni
vykonnosti lidskych zdroji, pricemz diraz bude kladen predevSim na
¢asové hledisko tohoto méfeni, protoze koncentrace na hodnoceni aktual-
niho vykonu nekoresponduje se strategickym pristupem konceptu fizeni
lidskych zdroji. Produkéni schopnost v budoucnosti je klicovym faktorem
udrzeni a posileni konkurenceschopnosti, je tedy velmi dtlezité vénovat
pozornost jejimu méfeni a hodnoceni. Kromé c¢asového hlediska méreni
vykonnosti budou identifikovany dalsi dimenze vykonnosti tak, aby byl
respektovan komplexni piistup k této problematice.

Kli¢ova slova: vykon, vykonnost, lidské zdroje, faktor ¢asu

Uvod

Problematika méfeni pracovni vykonnosti je velmi aktuélni, ale zaroven i od-
borné naroc¢né. Najit takovy piistup k méfeni vykonnosti v podnicich, ktery
by byl zcela spravedlivy a pokryval vSechny slozky a oblasti vykonnosti, je
obtiznym tkolem. S tim, jak roste komplexnost pracovni ¢innosti, rostou také
pozadavky na pfistupy k méfeni vykonnosti pracovnikii. Vykonnost nelze mérit
jednim izolovanym ukazatelem, nybrz fadou ukazatell, které pokryji cely roz-
sah pracovni ¢innosti. Je tfeba také zdtraznit, ze kazda pracovni aktivita je
specifickd, jen s obtiZzemi tedy lze navrhnout takovy pristup k méfeni pracovni
vykonnosti, ktery by bylo mozné bez modifikace aplikovat ve vSech typech pra-
covni ¢innosti.

Material a metodika

Nasledujici text bude zaloZen na resersi odbornych prament, ptricemz je tieba
zdidraznit, ze problematice méfeni vykonnosti lidskych zdroji je vénovana velka
pozornost (Bol 2011; Feraru a Ciucescu 2010; Gabel, Harker a Sanders 2011;
Janssens a Steyaert 2009; Jonhson 2009; Schanie a Kemper 2008). Néasledné
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bude prezentovan pristup k méfeni vykonnosti lidskych zdroji, ktery se opira
jak o teoreticka vychodiska, tak o vlastni vyzkum autora.

Teoreticka vychodiska

Problematika méfeni vykonnosti lidskych zdroji v podnicich je velmi sSiroka
a je treba ji chapat v SirSich souvislostech. Vliv pracovniki, resp. jejich schop-
nosti na produktivitu prace zdiraziuji jiz ekonomické teorie firmy zalozené na
schopnostech (Janackova 2008, s. 113).

Samotné pojmy vykon a vykonnost se v praxi ¢asto zaménuji. Vykon byva
chdpén ve vztahu k vystupiim ¢innosti (Mayerovd 1997), potencidlu zamést-
nance (Gallwey 2010) ¢ k pracovnimu chovani (Johnson et al. 2009).

Vykonnost pak byva definovana v souvislosti se schopnosti zhodnotit inves-
tice (Sulak a Vacik 2004; Styblo 2008), srovnanim skuteéného a referenéniho
zpusobu vykondvani ¢innosti (Wagner 2009), resp. dlouhodobéjsim vyjadienim
pracovniho vykonu (Wagnerovéd 2008).

Problematika méreni je vyznamna také v pojeti lidského, resp. intelektu-
alniho kapitalu, kde se etabluje celad fada pfistupt k méfeni tohoto kapitdlu
(Tiché 2008; Dvorékova a kol. 2007; Marr, Schiuma a Neely 2004).

Pro méteni vykonu je nezbytné pracovat s jeho ukazateli, resp. kritérii (Wag-
ner 2009), metrikami (Uceti 2008; Krajéik 2011), hodnotovymi metrikami (Tru-
necek 2004) a normami (standardy) vykonu (Koubek 2004), které lze ¢lenit
z riznych hledisek (Sulei 2008; Walker a kol. 2003; Sidor-Rzadkowska 2004;
Wagnerova 2008). Z pohledu aplikace se jako stéZejni jevi ¢lenéni téchto uka-
zatel na kvantitativni a kvalitativni.

Co se tyka jednotlivych slozek vykonnosti, resp. vykonu, je vykon v mnoha
souvislostech chapan mimo jiné jako vysledek pracovni ¢innosti (Mayerova
1997, Wagnerové 2008). Mnozstvi vystupu a kvalita vystupu pfedstavuji v tom-
to kontextu kvantitativni a kvalitativni slozku vysledku pracovni ¢innosti. Vzta-
hy na pracovisti jako slozku vykonu zdturaznuje napi. The Workplace Employee
Relations Survey (Cully et al. 1998). Eticky pfistup ve vztahu k vykonnosti
zmifuji Vodék a Kucharéikova (2007), resp. model Excelence EFQM (Nenadal
2004). Organiza¢ni kulturu jako vyznamny faktor konkurenceschopnosti uvadi
Vysekalova a Mikes (2009). Identifikaci s organizaci a jeji ukazatele zmiriuji
napt. Kasper a Mayrhofer (2005) a Global Workforce Study (2008). Kompe-
tence jako slozku vykonu uvadéji ve smyslu znalosti, dovednosti, schopnosti
a zkusenosti Mayerova (1997), Mathis a Jackson (1988) a Koubek (2004). Bez-
pecnost prace byla doplnéna na zékladé vysledkt realizovaného predvyzkumu,
pricemz tento faktor jako dilezitou slozku vykonnosti potvrzuje napt. i Koubek
(2004).

Z pohledu strategického a komplexniho pfistupu k lidskym zdrojim v pod-
nicich je vyznamné zohlednit také casové hledisko vykonnosti. Jako pfiklad
aplikace tohoto pojeti lze uvést klasifikaci Proyecto Meritum (2002), kterd roz-
liSuje nehmotné zdroje a nehmotné aktivity. Nehmotné zdroje jsou chapany
jako aktiva v 8irsim smyslu nebo také jako schopnosti, tedy kapacity a kom-
petence. Je mozné sem zaradit kompetence pracovniki, prava dusevniho vlast-
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nictvi nebo dohody s dodavateli. Nehmotné aktivity pak mohou umoznit vznik
novych nehmotnych zdrojt nebo zvysit hodnotu jiz existujicich. Covey (2009)
v této souvislosti rozlisuje soucasnou produkei zaddoucich vysledki (P) a pro-
dukéni schopnost do budoucna (PS). Zakladem efektivnosti je pak rovnoviha
P/PS. Ve své dalsi publikaci Covey (2008, s. 355) rozlisuje dosahovani vysledki
a vytvareni potencialu, ktery by mél vést k prekroceni soucasné trovné vykon-
nosti. Likierman (2010) shrnuje, Ze neni podstatné pfekonat vysledky minulého
roku, ale systém méfeni by mél byt schopen posoudit, jak ovlivni soucasna roz-
hodnuti vysledky v pfistim obdobi.

Vzhledem ke komplexnosti pracovni ¢innosti by pracovni vykon nemél byt
posuzovan pomoci dilé¢ich, izolovanych ukazatelt. Disledkem je vyvoj a aplikace
komplexnich pfistupid k meéfeni vykonnosti. Jednim z komplexnich pristupt
k méfeni vykonnosti je metoda Balanced Scorecard (Kaplan a Norton 2005).

Vysledky
Vyzkum k problematice méfeni vykonnosti

Navrh pristupu k méfeni vykonnosti se kromé teoretickych vychodisek opira
o vysledky vyzkumu, ktery byl realizovan autorem c¢lanku pomoci metody pi-
semného dotazovani. Zakladni soubor tvorily spole¢nosti s ru¢enim omezenym
se sidlem v Moravskoslezském kraji uvedené v databéazi Evropské databanky
k 20. 1. 2012, pricemz velikost zakladniho souboru byla 6254. Vybérovy sou-
bor byl ziskan na zakladé ndhodného systematického vybéru a tvotilo jej 625
respondenti. Distribuce odkazu na elektronicky formulaf probihala prostied-
nictvim elektronické posty a vyplnéni dotazniku bylo realizovano prostiednic-
tvim aplikace Google Apps, pfi¢emz toto opatieni vedlo k zajisténi anonymity
respondentti a snizeni uzivatelské naroc¢nosti procesu vyplnéni. Odpovédi byly
ziskdny od 196 spolecnosti, navratnost tedy ¢inila 31,36 %. Vysledky vyzkumu
jsou publikovany v dfivéjsich publikacich autora (Maitidk 2012).

Navrhovany pfistup k méfeni vykonnosti lidskych zdroju

Jak vyplyva z teoretickych vychodisek, problematiku méfeni vykonnosti za-
méstnanct je nutné chapat v Sirsich souvislostech. Na zakladé zjisténych po-
znatkd byl autorem pfispévku navrzen pristup k méfeni vykonnosti zamést-
nanct, ktery se opird o tfi dimenze, kterymi jsou oblast méfeni pracovni vy-
konnosti, ¢asové hledisko a troven fizeni v podniku, pfi¢emz tyto dimenze lze
zjednodusené znézornit kvadrem vykonnosti na obrazku ¢. 1.

V této souvislosti bude vykonnost chapana jako soubor dil¢ich oblasti cha-
rakterizujicich dlouhodobéjsi vystup prace zaméstnanci v SirS§im kontextu pii
zohlednéni soucasnych vystupd prace zaméstnance a potencialu vystupt v bu-
doucnosti.

Dale byly identifikovany oblasti méfeni vykonnosti, kterymi jsou mnozstvi
vystupu, kvalita vystupu, vztahy na pracovisti, eticky pfistup k praci, organiza-
¢ni kultura, identifikace s organizaci, kompetence a bezpec¢nost prace, pricemz
jednotlivé oblasti jsou definovany nasledujicim zptisobem.
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Obr. 1: Pfistup k méfeni vykonnosti

Organizaéni Uroven

Oblast wikennosti

Zdroj: Vlastni

Mnozstvi vystupu je chdpano jako rozsah vystupu pracovni ¢innosti, ktery
je vyjadritelny v méritelnych jednotkach. Kvalita vystupu pak je definovana
jako troven kvality vystupu pracovni ¢innosti. Vztahy na pracovisti predstavuji
charakter a kvalitu socidlnich vztahtt mezi zaméstnanci podniku.

V ramci etického pristupu k praci bude hodnocena mira aplikace etickych
norem a pristupd pfi pracovni ¢innosti a v Fizeni v podniku.

Organizacni kultura je chapana jako charakter jednotlivych prvkt organi-
zacni kultury a mira jejich pfiméfenosti potiebam, specifickym podminkam
a strategii podniku.

Identifikace s organizaci predstavuje charakter a kvalitu hodnot zamést-
nanct a jejich postoji vzhledem k podniku, Gtvaru a produkovanym vyrobktm
a poskytovanym sluzbam.

Kompetence budou slouzit pro vyhodnoceni souboru vSech vlastnosti, zna-
losti, dovednosti a zkusenosti ¢lovéka ovlivnujicich vykonnost a moznost reali-
zace strategie firmy.

Bezpecnost prace je souborem charakteristik ovliviujicich a charakterizuji-
cich bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci.

Uvedenym oblastem jsou pfifazeny vahy, které jsou urceny na zakladé vy-
sledkt ziskanych z realizovaného vyzkumu. Ke kazdé z oblasti je navrzena bate-
rie ukazatell, které jsou roz¢lenény z hlediska faktoru ¢asu na méfeni soucasné
vykonnosti a zhodnoceni predpokladii vykonnosti budouci. Tato baterie ukaza-
teltt nemuze byt vzhledem k povaze problematiky vycerpavajici, podniky z ni
mohou cCerpat, resp. vyuzit dalsi ukazatele dle svych specifickych podminek.

V tabulce ¢. 1 je znazornéna souvislost mezi jednotlivymi oblastmi vykon-
nosti, jejich ukazateli a vykonnostnimi cili na Grovni zaméstnance.

Index miry dosaZeni cilového stavu pp; se vypodte jako pomér PP; a TPP;!.
Obdobné se index miry dosazeni cilového stavu fp; vypocte jako pomér FP;
a TFP;2.

1Present Performance, resp. Target Present Performance.
2Future Performance, resp. Target Future Performance.
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Tabulka 1: Matice vykonnosti zaméstnance
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Soucasna vykonnost PP;
Cilovy stav soucasné
vykonnosti TPP;

Index miry dosaZeni
cilového stavu pp;
Vaha pps:

Predpoklad budouci
vyk. FP;

Cilovy stav pro ukaza-
tele budouci vykonnosti
TFP;

Index miry dosaZeni
stavu fp;

Véha fp;

Celk. index miry do-
sazeni vykon. cilu v
dané oblasti p;

Vaha V;

Index plnéni vykonnostnich cila zaméstnance p

Zdroj: Vlastni

Celkovy index miry dosazeni vykonnostnich cili pi v urc¢ité oblasti se spocita
podle vzorce:

PP FP
i = ——— -vaha pp; + ——=—= - vdha fp;.
P = TPp, PPt TER fpi
Véha v; oznacuje vahu jednotlivych oblasti vykonnosti v systému. Pro kaz-
dého zaméstnance lze pak urcit index plnéni vykonnostnich cili p, ktery bude
zohlednovat soucasnou vykonnost, pfedpoklad budouci vykonnosti a také diléi
oblasti vykonnosti:

k
p:Zpi-vdha Vi.

i=1
Véha V; jednotlivych oblasti vykonnosti se urci jako podil doplitkové hod-

noty k priumérné znamce oblasti zjisténé na zakladé vyzkumu k sumé téchto
dopliitkovych hodnot vSech oblasti:

Rmaac - fi

Viaha v = m.
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Ryna. v tomto kontextu znamend nejvyssi mozny stupen hodnoceni na skéle
a z; prumérné hodnoceni dané oblasti respondenty. Analogicky jsou urceny

i vahy soucasné vykonnosti a pfedpokladu budouci vykonnosti.
Vahy jednotlivych oblasti vykonnosti jsou uvedeny v tabulce ¢. 2.

Tabulka 2: Stanoveni vah
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Véha 0,13 | 0,17 | 0,08 | 0,11 | 0,08 | 0,12 | 0,16 | 0,15 | 0,44 | 0,56

Zdroj: Vlastni

Tabulka 3: Ukazatele méfeni vykonnosti na trovni zaméstnance

pristup (V4)

kych principi zaméstnancem (do-
drzovani etického kodexu, pocti-
vost, zodpovédnost)

Oblast Soué - Predpoklad budouci
, . ouc¢asna vykonnost , .
vykonnosti vykonnosti
Mnozstvi Objem vyroby na zaméstnance, | Investice do rozvoje prodejnich
vystupu objem prodeje na zaméstnance, | schopnosti zaméstnance, investice
(V1) pocet obslouzenych zadkaznika za- | do rozvoje vyrobnich postupa za-
méstnancem meéstnance
Kvalita Ukazatele kvality vyroby zamést- | Rozsah investic do vzdélavani v ob-
vystupu nance (odpadovost, zmetkovitost), | lasti kvality prace zaméstnance
(V2) ukazatele kvality poskytovanych
sluzeb zaméstnancem
Vztahy na | Ukazatele trovné tymové prace | Ucast na teambuildingovych ak-
pracovisti (ochota k tymové praci, chovéni ke | tivitdch, rozsah investic do roz-
(V3) spolupracovnikiim) voje socialnich kompetenci zamést-
nance
Eticky Ukazatele miry dodrzovani etic- | Rozsah investic do etického vzdéla-

vani zaméstnance

Organizacni
kultura (V5)

Ukazatele shody hodnot zameést-
nance s hodnotami podniku, mira
respektovani norem chovani

Ucast na akcich podporujicich or-
ganizacni kulturu zaméstnancem

nance, dodrzovani bezpecénostnich
predpisti zaméstnancem)

Identifikace Ukazatele identifikace (mira stabi- | Rozsah podpory a rozvoje identifi-
s organizaci | lity a fluktuace); loajalita, postoje | kace zaméstnance s podnikem
(Ve6) zameéstnance k podniku
Kompetence Ukazatele urovné pozadovanych | Ucast na vzdélavacich aktivitach k
(V7) kompetenci (samostatnost, spoleh- | rozvoji kompetenci

livost, pFizplisobivost)
Bezpecnost Ukazatele bezpecnosti prace | Ucast zaméstnance na aktivitach
prace (V8) (pocet pracovnich urazt zamést- | podporujicich bezpecnost préace

Zdroj: Vlastni




88 Littera Scripta, 2013, ro¢. 6, ¢. 1

Co se tyka ukazateli, které jsou pro jednotlivé oblasti vykonnosti navrzeny,
je jejich prehled pro troven zameéstnance uveden v nésledujici tabulce ¢. 3.
Podnik muze vyuzit dalsi ukazatele dle svych specifickych podminek a potieb.

Ukazatele 1ze volit z bazénu v potfebném rozsahu, popf. je mozné vyuzit
ukazatele dalsi. Analogicky se postupuje pii aplikaci pfistupu na troven orga-
nizacnich tutvard a celého podniku.

Priklad aplikace

V nésledujicim textu je prezentovany pristup aplikovan na prikladu EDUCY —
stfedni odborné gkoly, s.r.o., v Novém Ji¢iné.

Pro tcely prvotniho ovéreni aplikace navrhovaného pristupu byly na zakladé
konzultace s vedenim spolecnosti vytvoreny ukazatele pro troven celé spolec-
nosti a jednotlivych pracovniki, a to konkrétné pracovnikt vychovné vzdélavaci
oblasti.

Ukazatele byly navrzeny na zakladé strategickych zamért a cil spoleénosti,
jejich dil¢ich cila a dalsich specifickych podminek.

V tabulce ¢. 4 jsou uvedeny navrzené ukazatele pro jednotlivé zaméstnance
vychovné vzdélavaci oblasti.

Tabulka 4: Ukazatele pro méfeni na Grovni jednotlivych zaméstnanci

Oblast
vykonnosti

Soucdasna vykonnost

Predpoklad budouci
vykonnosti

Mnozstvi vy-

Pocet skuteéné oducenych hodin

Investice do snizeni miry absence

kultura (V5)

s hodnotami podniku (skala 1 — 4)

stupu (V1) tydné (v hodinach za sledované ob- | na zaméstnance (v K¢ za sledované
dobi) obdobi)

Kvalita Vystup hospitacni éinnosti (8kadla 1 | Ufast na dalsim pedagogickém

vystupu —4) vzdélavani dle dohodnutého planu

(V2)

Vztahy na | Kvalita vztaht se spolupracovniky | Ucast na teambuildingovych akti-

pracovisti (skdla 1 — 4) vitdch (v hodinéch za sledované

(V3) obdobi)

Eticky Uroveni dodrzovani etickych prin- | Ucast na Skoleni v oblasti etickych

piistup (V4) ciptt zaméstnancem (Skala 1 — 4) principi a jejich aplikace

Organizacni Mira souladu hodnot zaméstnance | Postoj zaméstnance k podpofe za-

doucich prvkia organizac¢ni kultury
ze strany vedeni (Skala 1 — 4)

Identifikace Mira identifikace zaméstnance s or- | Postoj zaméstnance k podpore
s organizaci | ganizaci (Skala 1 —4) identifikace zaméstnance s organi-
(V6) zaci ze strany vedeni (3kdla 1 — 4)
Kompetence Mira dosazeni pozadovanjych kom- | Ulast zaméstnance na vzdélava-
V1) petenci (8kdla 1 — 4) cich aktivitdch z oblasti rozvoje
kompetenci (v hodinach za sledo-
vané obdobi)
Bezpecnost Dodrzovani zasad BOZP Ucast na planovanych vzdélava-
prace (V8) cich aktivitach z oblasti bezpec-

nosti prace

Zdroj: Vlastni

V pripadé skalovych ukazatelti budou hodnoty ziskdny pomoci anketniho Se-
treni, resp. hodnoceni nadfizenym. Hodnoty ukazateltt sou¢asné vykonnosti pro
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bezpecnost prace a predpokladu budouci vykonnosti pro kvalitu vystupu, eticky
pristup a bezpeénost prace budou nabyvat hodnot 1 (splnéno) a 0 (nesplnéno).

Vzhledem ke skutecnosti, ze redlné hodnoty vykonnosti budou ziskany az
po realizované pilotazi, jsou v tabulce ¢. 5 uvedeny fiktivni hodnoty vykonnosti.
Jejich tcelem je demonstrovat vystup a vypovidaci schopnost ziskanych udaju,
které muze poskytnout navrhovany pristup. Tyto hodnoty jsou komparovany
s cilovymi stavy méfenych ukazatelt. Ziskané hodnoty mér dosazeni cilovych
stavil jsou zaokrouhleny na dvé desetinnd mista.

Tabulka 5: Piiklad hodnot pro méfeni vykonnosti konkrétniho zaméstnance
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Soucasné vykonnost 2 3 4 4 3 3 3 1
PP;
Cilovy stav soucasné
21 4 4 4 4 4 4 1
vykonnosti TPP;
Index miry dosaZeni | o5 | 75 | 4 1 |o7s 075|075 1
cilového stavu pp;
Vaha pp; 0,44 | 0,44 | 0,44 | 0,44 | 0,44 | 0,44 | 0,44 | 0,44
P}redpokla.d budouci 1000 1 9 1 3 4 17 1
vykonnosti FP;
Cilovy stav pro ukaza-
tele budouci vykon- 1000 1 10 1 4 4 20 1
nosti TFP;
I{lde)‘( miry dosazZeni 1 1 0.9 1 0,75 1 0.85 1
cilového stavu fp;
Vaha fp; 0,56 | 0,56 | 0,56 | 0,56 | 0,56 | 0,56 | 0,56 | 0,56
Celk. mira dosaZeni
vykon. cilu v dané 0,978 | 0,89 | 0,94 1 0,75 | 0,89 | 0,81 1
oblasti p;
Vaha V; 0,13 | 0,17 | 0,08 | 0,11 | 0,08 | 0,12 | 0,16 | 0,15
Index plnéni vykonnostnich cili zaméstnance p 0,91

Zdroj: Vlastni

Na zakladé uvedenych tdaji muze byt konstatovano, ze index plnéni vykon-
nostnich cili daného zaméstnance je 0,91, pficemz tato hodnota respektuje jak
soucasné hledisko vykonnosti, tak pfedpoklad vykonnosti budouci. Manage-
ment organizace miZe navic konstatovat, ze nejhorsi vysledky uvedeny zamést-
nanec zaznamenal v oblastech V5 Organizac¢ni kultura (0,75), V7 Kompetence
(0,81), V2 Kvalita vystupu (0,89) a V6 Identifikace s organizaci (0,89).

Na zakladé zjisténych hodnot mtize management podniku ziskat vyznamné
udaje pro Tizeni, které mu umozni aktualizovat podnikovou strategii. P¥ino-
sem pro podnik tedy neni pouze identifikace souhrnnych ukazatelt vykonnosti,
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nybrz také identifikace a vyhodnoceni jejich dil¢ich faktord, na které se pod-
nikovy management v pripadé zjisténi nepiiznivych hodnot zamétfi v dalsim
hodnoticim obdobi.

Diskuse a zavér

V pripadé navrhovaného pristupu se predpoklada jeho vyuziti v maljch a stfed-
nich podnicich. Diraz je kladen predevsim na aplikovatelnost a praktickou vy-
uzitelnost pristupu.

Dalsim aspektem, na ktery byl pii konstrukci pristupu kladen diraz, je
univerzalnost pristupu. Prezentovany pristup by mél byt v téchto souvislos-
tech chapan jako koncept, pfistup k méreni vykonnosti zameéstnancu, ktery
respektuje a odrazi soucasné trendy v této problematice, ale zaroven je také
dostatecné flexibilni viaci uvedenym specifikim.

Soucasné komplexni pfistupy k meéfeni vykonnosti zaméstnanci jsou po-
staveny na riznych schématech a pfistupech a nékteré z nich jsou Siroce vy-
uzivany. Autorem prezentovany piistup se opird o tii dimenze, kterymi jsou
oblast vykonnosti, ¢asové hledisko a organizac¢ni troven. Mezi stézejni vyhody
navrhovaného pfistupu patii nasledujici:

e explicitni diraz na perspektivu budouci vykonnosti,
e flexibilita,

e komplexnost,

e piijatelnd administrativni a financ¢ni narocnost.

Predevsim explicitni diraz na casové hledisko vykonnosti je vyznamnou
charakteristikou tohoto pfistupu.

Piistup také respektuje specifické podminky jednotlivych podnik, pfi¢emz
predstavuje otevieny systém, ktery lze aplikovat v takovém rozsahu, jaky od-
povida potfebam konkrétniho podniku.
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Approach to Human Resources Performance Mea-
surement

The following paper is focused on employee’s performance measurement. The
aim of this paper is to realize an expert resources search in the frame of this
issue. In the next step an approach to human resources performance measure-
ment will be designed through the synthesis of acquired knowledge. Emphasis
will be placed on the temporal aspect of this measurement because the concen-
tration on current performance rating does not correspond with the strategic
approach to the concept of human resources management. Production capac-
ity in the future is a key factor in maintaining and enhancing competitiveness,
it is very important to pay attention to its measurement and evaluation. In
addition, the next dimensions of performance will be identified to respect the
current comprehensive approach to this issue.
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