Ceska zemé&délska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra rizeni

CESKA ,
ZEMEDELSKA
UNIVERZITA V PRAZE

Diplomova prace

Metody hodnoceni zaméstnancii v organizaci

Bc. Iveta Skrivanova

© 2017 CZU v Praze



CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE

Provozné ekonomicka fakulta

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

Bc. Iveta Skfivanova

Provoz a ekonomika

Nézev prace

Metody hodnoceni zaméstnanci v organizaci

Néazev anglicky

The Performance Appraisal Methods

Cile prace
Hlavnim cilem préce je identifikovat a zhodnotit metody hodnoceni zaméstnancl v podminkach konkrétni
organizace a v pfipadé zjisténych nedostatk(i navrhnout vhodna opatfeni.

Metodika

Prace se sklada ze dvou ¢asti — teoretické a praktické. Teoretickd &dst bude zpracovéna na zékladé analyzy
sekunddrnich zdrojh. Prakticka ¢ast bude zpracovana na zakladé vystupd z kvantitativniho/kvalitativniho
vyzkumu,

Harmonogram:

Syntéza vychozi znalostni baze: 11/2015 — 08/2016
Kvantitativni/kvalitativni vyzkum: 09/2016 — 11/2016
Agregace poznatk(: 12/2016 — 02/2017

Odevzdani prace na katedru: 03/2017

Oficidlni dokument * Ceska zema&d@lska univerzita v Praze * Kamycka 129, 165 21 Praha 6 - Suchdol



Doporuceny rozsah prace
60 — 80 stran

Klicové slova
Rizeni lidskych zdrojd, hodnoceni pracovnikii, metody hodnoceni, pracovni vykon, organizace, vyzkum

Doporucené zdroje informaci

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojti. 10. vydani. Praha: Grada Publishing, 2002. 856 s. ISBN
80-247-0469-2.

HRONIK, Frantisek. Hodnoceni pracovnikd. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, 2006. 128 s. ISBN
80-247-1458-2.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojd: Zaklady moderni personalistiky. 4. vydani, rozsifené a doplnéné.
Praha: Management Press, s.r.0., 2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

PILAROVA, Irena. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvy3ovat jejich vykonnost. 1. vydani. Praha:
Grada, 2009. 128s. ISBN 978-80-247-2042-5.

Védecké clanky — napf. Journal of Competitiveness (vydavatel Univerzita Tomase Bati ve Zling)

Pfedbéiny termin obhajoby
2016/17 LS — PEF

Vedouci prace
Ing. Hana Urbancova, Ph.D.

Garantujici pracovisté
Katedra fizeni

Elektronicky schvédleno dne 8. 3. 2016 Elektronicky schvédleno dne 9. 3. 2016
prof. Ing. Ivana Tich4, Ph.D. Ing. Martin Pelikén, Ph.D.
Vedouci katedry Dékan

V Praze dne 20. 02. 2017

Oficidlni dokument * Ceskd zemé&délska univerzita v Praze * Kamycké 129, 165 21 Praha 6 - Suchdol



Cestné prohlaseni

Prohlasuji, ze svou diplomovou praci "Metody hodnoceni zaméstnancu
v organizaci” jsem vypracovala samostatné pod vedenim vedouciho diplomové prace
a s pouzitim odborné literatury a dalSich informacnich zdrojt, které jsou citovany v praci
auvedeny v seznamu pouzitych zdroji na Konci prace. Jako autorka uvedené diplomové
prace dale prohlasuji, Ze jsem v souvislosti s jejim vytvofenim neporusila autorska prava

tietich osob.

V Praze dne 3. 3. 2017




Podékovani

Rada bych touto cestou pod€kovala Ing. Hané¢ Urbancové, Ph.D. za jeji vstiicny
piistup, pravidelné odborné konzultace a cenné rady a pripominky pfi zpracovani
mé diplomové prace. Ze spolecnosti Partners Financial Services, a. s. bych chtéla
podé&kovat Ing. Zuzané Stiilkové, Ing. Stépance Svatkové a Ing. Tatiané Purdiakové
za jejich ochotu pfi poskytovani potfebnych informaci a materiald. Dale také vSem
zaméestnancim za jejich soucinnost pii vyplnovani dotaznikli pro praktickou cast

diplomové prace.



Metody hodnoceni zaméstnancti v organizaci

Souhrn

Hodnoceni a nasledné odménovani zaméstnanci je V dne$ni dobé dulezitym
aspektem pro zvySovani jejich pracovniho vykonu, a tim i vykonu celé organizace.
Z ditvodu aktualnosti a dilezitosti této persondlni ¢innosti se diplomova prace zabyva
metodami hodnoceni zaméstnancii vV podminkédch konkrétni organizace — Partners
Financial Services, a. s. Cilem této prace je zhodnotit souCasné¢ nastaveny systém
hodnoceni zaméstnancli V této organizaci a v pifipadé zjisténych nedostatki navrhnout

vhodna feSeni.

Pfi zpracovani prace byly nejprve analyzovany sekundarni zdroje a interni
dokumenty organizace. Nasledné byly provedeny kvalitativni a kvantitativni vyzkumy.
Tyto vyzkumy probihaly formou dotaznikového Setfeni a rozhovora (standardizovanych
a polo standardizovanych) se zaméstnanci organizace. Na zakladé téchto vyzkumi bylo
zjisténo, Ze kazdé oddéleni organizace ma nastaveny svilj vlastni systém pro hodnoceni
zameéstnanct. Z tohoto diivody neni mozné mezi sebou porovnavat zaméstnance z riznych
oddé€leni a spravedlivé je financné¢ odmeénovat. Organizaci bylo doporuceno zavedeni

jednotného systému pro hodnoceni zaméstnanct.

Klic¢ova slova: fizeni lidskych zdroj
hodnoceni pracovniki
metody hodnoceni
pracovni vykon
organizace

vyzkum



The Performance Appraisal Methods

Summary

Evaluation of employees and their subsequent remuneration is an important aspect
for improving their work performance, and thus the performance of the entire organization.
Due to the importance of these human resources activities this thesis deals with methods
of employee evaluation in terms of an organization Partners Financial Services, a. s.
The main aim of this thesis is to assess the current system of employee evaluation in this
organization and (in case of founding weaknesses) propose appropriate solution.

For the processing of this thesis the secondary sources and internal documents
of the organization were analysed firstly. Subsequently the qualitative and quantitative
researches were conducted. Researches were carried out through questionnaires
and standardized and semi-standardized interviews with employees of this organization.
It was found that in every department of this organization own system for employee
evaluation is set. For this reason, it is impossible to compare the performance of employees
of different departments and fairly financially reward their work. It was recommended that

this organization should establish a uniform system for employee evaluation.

Keywords: human resource management
employee evaluation
methods of evaluation
job performance
organization
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1 Uvod

Lidské zdroje predstavuji ten nejcennéjsi zdroj, ktery maji jednotlivé organizace
k dispozici. Prostiednictvim tohoto kapitalu se podniky snazi o dosahovani stanovenych
cili a uspéchl, proto je pro né dualezit¢ vyhledavat a udrzovat si kvalitni a schopné

zameéstnance.

Rizeni lidskych zdrojii je v dne$ni dob& velmi dilezitym tématem pro vSechny
organizace. Jeho cilem je vytvafet na pracovistich vhodné podminky pro rist vykonu
jak jednotlivel, tak i celé organizace. Dale napomahd ke zvySovani intelektualniho

kapitélu a zlepSovani firemni kultury a klimatu.

Rizeni lidskych zdrojti zahrnuje celou fadu postupii a metod pro praci s lidmi
Vv organizaci. Mezi Cinnosti této personalni prace patii predev§im ziskavani kvalitnich
zaméstnancu, jejich rozvoj, vzdélavani, motivovani KlepSimu vykonu a odménovani.
Hodnoceni zaméstnanct je s témito zminénymi personalnimi aktivitami ve velmi Gizkém

vztahu.

7N

Hodnoceni zamé&stnanct a jejich vykont je nedilnou soucasti fidici prace kazdého
vedouciho pracovnika vici okruhu svych podfizenych. Prostfednictvim hodnoceni ziskava
organizace predstavy o vykonech svych zaméstnancl, o jejich znalostech, nabytych
zkusenostech, dovednostech a zptsobech jednani s okolim — jak uvnitf v organizaci,
tak i vzhledem Kk vngjsimu prostiedi. Hodnoceni zaméstnanct slouzi jako podnét
pro hledani cest ke zlepSovani pracovniho vykonu, pro rozvoj a vzdélavani zaméstnanc,

pro jejich usmérniovani nebo motivovani a pro stanovovani dil¢ich cil.

Dle Vachala a Vochozky (2013, s. 114) patfi mezi nejdilezitéjsi kritéria
pfi hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance jeho kvalita a kvantita svéfené prace,
samostatnost pii jejim vykonu a pracovni postoje. Na zakladé téchto Ctyf kritérii
je zaméstnanec hodnocen rtiznymi metodami, které se liSi svou cCasovou orientaci
a metodikou, jak je popsano v teoretické ¢asti této prace.

Jelikoz je kazda organizace odlisna a ma své specifické potieby, neexistuje zadny
univerzalni systém pro hodnoceni zaméstnancti, jehoz pouziti by bylo ideélni pro vSechny.

Proto si kazda organizace musi zvolit takové metody, které budou nejvice odpovidat jejim

pozadavklim.
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Pokud je systém hodnoceni zaméstnanci spravné nastaveny, vyrazné ovliviiuje
vykonnost jednotlivych pracovnikd a tim i vykonnost celé organizace, coz ma znacny

dopad na jeji profitabilitu.
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2 Cil prace a metodika

Tato kapitola obsahuje zvolené¢ hlavni a vedlejsi cile prace a metodiku,

prostiednictvim které je téchto cilii dosazeno.

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je identifikovat a zhodnotit vyuzivané metody
hodnoceni zaméstnanci v podminkéach akciové spolecnosti Partners Financial Services
a v pripad¢ zjisténych nedostatkli navrhnout vhodné opatfeni ke zlepSeni procesu

hodnoceni zaméstnanct.
Hlavni cil prace se rozklada na né¢kolik dil¢ich cila:

- zpracovat literarni reSerSi — nastudovat teoretickd vychodiska dané

problematiky;
- charakterizovat vybranou spole¢nosti Partners Financial Services;
- popsat soucasny Systém hodnoceni ve spole¢nosti;
- realizovat dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci spolecnosti;

- vyhodnotit vysledky dotaznikového Setteni.

2.2 Metodika prace

Préce se sklada ze dvou ¢asti — teoretické a praktické.

rowr

V teoretické Casti prace byly na zdklad€ analyzy sekundarnich zdroji vymezeny
zakladni pojmy hodnoceni zaméstnanct, jeho oblasti, cile a jednotlivé metody. Informace
V této Casti byly Cerpany prevazné z knih Ceskych a zahrani¢nich autort, ktefi se zabyvaji

problematikou fizeni lidskych zdrojl, personalistiky a hodnoceni zaméstnanctl.

V praktické c¢asti byla, po prostudovéani internich dokumenti a internetovych
stranek, nejprve charakterizovdna spolenost Partners Financial Services. Dopliujici

informace byly ziskany od zaméstnancii spolecnosti.
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Pro zjisténi zékladnich informaci o metodach hodnoceni zaméstnanct, které jsou
V organizaci vyuzivany, byl nejprve v cervenci roku 2016 proveden kvalitativni vyzkum.
Ten prob¢hl formou polo standardizovaného rozhovoru se zaméstnankyni personalniho
oddé€leni organizace, Ing. Zuzanou Stfilkovou, které bylo dotazovano na 7 zakladnich
okruhti otazek (uvedeny v Prtiloze 1) a ptipad¢ potieby i na otazky dopliujici. Po jejim
odchodu z Partners Financial Services, a. s. byla prace dale konzultovana s novou
personalistkou organizace, a sice Ing. Stdpankou Svatkovou, ktera jiz diive na pozici

personalistky v této organizaci pusobila.

Po zakladni charakteristice systému hodnoceni zaméstnanctu Vv Partners Financial
Services, a. s., vyplyvajici zprovedeného kvalitativniho Setfeni s personalistkou,
nasledovaly dva vyzkumy pro zjisténi podrobnéjSich informaci a ndzorti ze strany
zaméstnancl spolecnosti. Prvni vyzkum byl opét kvalitativniho charakteru a byl urcen
pro vedouci pracovniky, ktefi pfi hodnoceni pracovnich vykonid zastavaji pozice
hodnotiteld. Jelikoz jsou tito vedouci zaméstnanci pracovné vytizeni a mnohdy nepiitomni
ve svych kancelatich, nebylo by mozno se vSemi uskute¢nit ptimy rozhovor. Z tohoto
divodu probéhl vyzkum formou elektronické komunikace, prosttednictvim které jim byl
v zafi roku 2016 zaslan formulaf s otevienymi otazkami (Ize nalézt v Priloze II)
a Vv ptipadé potteby konkretizace odpovédi i otazky doplnujici. S prosbou o vyplnéni
formulafe pro hodnotitele bylo osloveno vSech 11 vedoucich zaméstnancd, 8 z nich
se tohoto kvalitativniho vyzkumu zucastnilo. Vedouci pracovnici byly dotazovani celkem
na 9 otevienych otazek. Prvni otazka byla obecného charakteru a slouzila pro zékladni
charakteristiku respondentti z hlediska jejich nejvys$Siho dosaZzeného vzdélani. Nasledné
méli hodnotitelé odpovidat na otazky tykajici se toho, jak maji ve svém useku nastaven
systétm pro hodnoceni zaméstnancli. Otazky se konkrétné¢ dotazovali naptiklad na to,
jak dlouho a pro kolik zaméstnancl jsou dotazovani hodnotitelem, jak Casto a jakym
zpuisobem své podiizené hodnoti, jakym témattim se pfi hodnoceni vénuji nebo jaké muze

mit hodnoceni nasledky na odménovani.

Druhy vyzkum byl kvantitativniho charakteru a byl uren vSem ostatnim
zaméstnanciim, ktefi jsou vzhledem k této problematice na pozici hodnocenych. Jeho cilem
byla charakteristika systému hodnoceni ze strany podfizenych a identifikace spokojenosti
jednotlivych zaméstnanctli s takto nastavenym systémem. Pro vytvofeni tohoto vyzkumu

slouzil jako podklad rozhovor s personalistkou organizace, stejné¢ jako tomu bylo
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u kvalitativniho vyzkumu pro hodnotitele. V ramci tohoto kvantitativniho vyzkumu byl
Vv fijnu roku 2016 distribuovan dotaznik, ktery lze nalézt v Ptiloze III. V dotazniku byly
vyuzity vSechny tfi zdkladni typy otdzek — oteviené, uzaviené i polo uzaviené. Dotaznik
byl zpracovan jak ve formé elektronické (na internetovém portale Www.survio.com),
tak ve formé tisténé. Tento dotaznik byl uréen pouze pro zaméstnance, ktefi v Partners
pracuji na hlavni pracovni pomér, nebot’ pracovni vykony brigadnikli ve vétSin€ piipadi
hodnoceny nebyvaji. Elektronickou formou byli prostfednictvim e-mailu osloveni
zaméstnanci brnénské centrdly Partners, papirovou formou byli osobné osloveni
zaméstnanci na centrale prazské. O vyplnéni dotazniku pro hodnocené bylo pozadano
vSech 104 zaméstnanct na hlavni pracovni pomér. Z tohoto poc¢tu vyplnilo a odevzdalo
dotaznik celkem 51 respondenti, coZ piedstavuje 49 %. Dotaznik byl sestaven z 21 otazek.
Na jeho zacatku respondenti odpovidali na obecné dotazy, které slouzily pro rozdéleni
zamé&stnanci do kategorii podle jejich pohlavi, veéku, nejvyssiho dosazeného vzdélani
a useku, pro ktery pracuji. Néasledné otdzky se tykaly konkrétnich metod hodnoceni
zaméstnancl, které se u jednotlivych tusekli odliSovaly. Zaméstnanci méli odpovidat
napiiklad na otdzky, jak casto hodnoceni jejich pracovniho vykonu probih4,
prostiednictvim jakych metod, jaka témata jsou s nimi konzultovana, jaké ma hodnoceni
nasledky nebo jak jsou spokojeni s nejriznéj$imi aspekty hodnoceni. Posledni skupina
otazek byla zaméfena na benefity, které jsou zaméstnancim Partners poskytovany.
Tyto otazky byly vénovany tomu, zda zaméstnanci povazuji nabidku benefitd
jako uspokojivou, které z benefiti nejvice ocenuji, zda maji benefity vliv na jejich
pracovni vykony nebo jaky dalsi benefit pro zaméstnance by navrhovali.

V zavéru praktické ¢asti byly na zaklade syntézy vysledkti vyzkumu identifikovany
nedostatky Vv soucasné vyuzivaném systému hodnoceni zaméstnancii a byla navrzena

vhodné opatfeni projeho zlepSeni. Dale bylo navrZzeno zavedeni vybranych novych

benefitu.
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3 Teoreticka vychodiska

V této Casti prace jsou vymezeny zakladni pojmy tykajici se problematiky

hodnoceni zaméstnancti v organizaci.

3.1 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancii je povazovano za velice U¢inny néstroj kontroly,

usmérnovani a motivovani pracovniku. Je to personalni ¢innost, ktera se zabyva:

- zjistovanim toho, jak pracovnik vykonava svou préci, jak plni ukoly a pozadavky
svého pracovniho mista, jaké je jeho chovéani vic¢i svym spolupracovniktim a jinym

osobam, s nimiz v souvislosti se svou praci pfichazi do styku;
- sd€lovanim zjisténych vysledki jednotlivym pracovnikim;

- hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatieni, ktera tomu maji

napomoci (Koubek, 2012, s. 207).

Hodnoceni zaméstnancti navazuje na kontrolu jejich prace. Na rozdil od ni vSak
neslouzi k okamzité korekci nebo podpofe urcitého jednani pracovnikii, ale ke shrnuti,
dokumentaci a rozboru jejich vykonu za urcité obdobi. Rozbor vykonu pracovnika
je nastrojem jak pro odstranéni jeho dlouhodobéjSich vykonovych nedostatkd,

tak i pro jeho motivaci a rozvoj (Urban, 2013, s. 91).

Pro kvalitni hodnoceni je nutné stanovit vhodna kritéria hodnoceni. Vychodiskem
pfi hodnoceni pracovnika je dle Pauknerové a kol. (2012, s. 217) posuzovani jeho vykonu
Vv kvantitativnim a kvalitativnim aspektu. Tyto aspekty zahrnuji to, jak se dany pracovnik
podili na hospodarskych tikolech podniku na konkrétnim pracovisti, v ur€itém profesnim

a funkénim zatrazeni.

Vachal a Vochozka (2013, s. 314) ve své knize Podnikové fizeni konkretizuji tato

kritéria kvality a kvantity a dopliiuji je o pracovni postoje a samostatnost zaméestnance:

- Kvantita prace — pracovnik musi naplnit o¢ekavani z hlediska mnoZstvi odvedené
prace, resp. vySe zadouciho vykonu podle jeho odpovidajiciho pracovniho

zafazeni.
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- Kbvalita prace — pracovnik musi prokazat, ze jeho pracovni vysledky odpovidaji
pozadovanym standardiim kvality. Jeho urovenn prace musi byt na minimalné

piijatelné hranici standardii pro organizaci.

- Pracovni postoje — pracovnik by me¢l pozitivné, vstficné a aktivné ovliviiovat
profesionalni pracovni pfistupy, metody a zpiisoby vykonu ¢innosti stanovené

popisem préace.

- Samostatnost v praci — pracovnik by se mél chovat podle pokyna svého vedouciho,
vsouladu svymezenymi kompetencemi a pracovnim popisem, pracovat

samostatné a nést za vysledky prace plnou odpovédnost.

Nasledujici schéma zobrazuje jednotlivé faze fizeni pracovniho vykonu a definuje

jejich hlavni naplné.

Schéma 1: Cyklus tizeni pracovniho vykonu

PLANOVAT
Planovani pracovniho vykonu
-role
- cile
- schopnosti
- zlepSovini pracovniho vykonu

/ - osobni rozvoj -\

PREZKOUMAT JEDNAT
Spole¢na analyza pracovniho vykonu Aktivity pracovniho vykonu
- dialog a zp#tnd vazba -napliovat roli
- posoudit pracovni vykon - realizovat Plan Z'lepsovam
- dohodnout se a stavét na silnych _ pracov}mho vyk?nu _
strankach - realizovat plan osobniho rozvoje

- dohodnout se na oblastech pro zlepseni

\ SLEDOVAT /

Rizeni pracovniho vykonu
béhem roku

- sledovat pracovni vykon
- poskytovat zpé&tnou vazbu
- zajist'ovat koucovani
- fesit problémy pracovniho
vykonu

Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstronga a Taylora (2015, s. 394)
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Jak lze vidét na schématu cCislo 1, fizeni pracovniho vykonu se sklada z faze
planovani, jednani, sledovani a pfezkoumavani. Tento systém funguje jako nepietrzity

cyklus., ktery se neustale obnovuje.

3.1.1 Systém hodnoceni

Podle Hronika (2006, s. 86) by m¢l efektivni systém hodnoceni naplnovat tyto
predpoklady:

mit dislednou a piesvéd¢enou podporu top managementu;

- byt v souladu s firemni kulturou;

- podporovat cile organizace a odpovidat jejim potfebam (business strategii);
- byt akceptovatelny pracovniky;

- byt administrativné nenarocny;

- navazovat na systém odménovani a rozvoje;

- byt vyhodnocovan (hodnoceni systému hodnocenti).

Efektivné nastaveny systém hodnoceni pracovnikii pfinasi zisk nejen
zaméstnancim a manazerim, ale také celé organizaci tim, Ze ovliviiuje postoje
zamé&stnancl vici firmég, a nasledné tim posiluje jejich loajalitu k ni. Slouzi ke zlepSeni
vykont jednotlivych pracovnikt, pro planovani jejich kariéry, jako podklad k diferenciaci
odmeén, jako podklad k odborné ptipravé a vzdélavani pracovnikli, pro nalezeni chyb
ve vnitfnich procesech organizace i ke vzajemnému piedavani informaci (Sedivy,

Medlikova, 2011, s. 95).

Pokud je systém hodnoceni nastaven kvalitn€, ve sprdvnou dobu a spravné
implementovan, mél by jesté dle Pilafové (2008, s. 11) poskytnout zpétnou vazbu
o potencialu, spokojenosti, nazorech, vztazich a urovni komunikace zaméstnance. Déle
by mél zaméstnance motivovat, navrhnout a prodiskutovat potiebné zmény tykajici
se jeho chovani, stanovit vykonové a rozvojové cile do budoucna a orientovat zaméstnance
tim, ze mu budou poskytovany potiebné informace napiiklad o pracovnich povinnostech,

o spravném technologickém postupu nebo o zptlisobu feSeni problém.
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3.1.2 Formy hodnoceni

Sikyt (2012, s. 115) ve své knize Personalistika pro manaZery a personalisty uvadi

dv¢ formy hodnoceni zaméstnancii — formalni a neformalni.

Neformalni hodnoceni je uplatnovano pritbézné dle aktualni potfeby pii zkoumani
a posuzovani pracovniho vykonu zaméstnance béhem urc¢itého obdobi, ve kterém manazer
fidi a vede zaméstnance k vykonavani sjednané prace. Castd zpétnd vazba ze strany
manaZera napomaha udrzovat zadouci pracovni vykon zaméstnance. Ugelem neformalniho
hodnoceni je vCasné rozpoznani a feSeni piipadnych odchylek skutecného pracovniho

vykonu od pozadovaného a uréeni vhodného postupu napravy (Sikyi, 2012, s. 115).

Formalni hodnoceni byva zpravidla standardizované, periodické a realizované
podle pfesné definovanych kritérii. Jeho -charakteristickymi rysy jsou planovitost
a systemati¢nost. Zaznamy o formalnim hodnoceni se uklddaji do osobnich materialii
jednotlivych pracovnikd. Formalni hodnoceni se provadi tak ¢asto, jak je nezbytné nutné,
napiiklad v situaci, kdy nejsou K dispozici zadné aktualni vysledky periodického
hodnoceni pracovnika nebo kdy doslo k vyraznym zméndm v pracovnim vykonu (Dé&dina,

Cejthamr, 2005, s. 230).

Formalni neboli pravidelné hodnoceni zaméstnancti Plaminek (2009, s. 117)
ve své knize Tymova spoluprace a hodnoceni lidi jesté rozdéluje dle Cetnosti na dalsi dva

typy — kratkodobé¢ a dlouhodobé.

Kratkodobé hodnoceni probihd obvykle po né&kolika tydnech prace (napiiklad
jednou za 14 dni nebo mési¢né). Jsou pii ném posuzovany predevsim vykony zaméstnance,
zdroje jsou feSeny pouze vyjimecné, je-li to nezbytné. Kratkodobé hodnoceni umoziuje
drobné korekce na Grovni vykonu a pomaha udrZzovat kontinudlni zpétnou vazbu a vztah
mezi hodnotitelem a hodnocenym. Udaje ztohoto hodnoceni je dobré uchovavat,
nebot’ mohou slouzit jako podklady pro hodnoceni dlouhodobé, které probihd pravidelné
kvartaln¢ nebo jednou za pul roku, Vv nékterych firmach vSak pouze jednou za rok.
Pii dlouhodobém typu hodnoceni jsou posuzovany jak vykon, tak i zdroje (Plaminek,
2009, s. 117).
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3.1.3 Chyby p#i hodnoceni zaméstnancii

Mnoho chyb pii hodnoceni zaméstnancti souvisi s osobnosti vedouciho pracovnika.
Daigeler (2008, s. 24) ve své knize jako nejéastéjsi piiklady chyb uvadi ukvapené
hodnoceni bez reprezentativniho pozorovani po delsi dobu; ptehlizeni chyb a s nim spojené
pfili§ pozitivni hodnoceni; povazovani vynikajiciho vykonu za samoziejmy normalni stav;
chybgjici odvaha rozhodovat a oteviené mluvit o rozdilech mezi pracovniky;
neuvédomovani si vlastnich piedsudkli, ve kterych se odrazi zivotni zkuSenosti
a postoje hodnotitele; usuzovani celkového charakteru pracovnika z jeho jednorazového
chovani; zapojovani vlastnich sympatii do hodnoceni a ovlivnéni celkového dojmu

¢erstvymi vzpominkami z nedavné minulosti.

Sikyt (2012, s. 121) tyto chyby, kterych se manaZeii dopoustéji pfi hodnoceni
svych zaméstnanci, dopliiuje o pouzivani subjektivnich kritérii pfi hodnoceni, vyuzivani
jen prumérnych stupni hodnoceni, sklon k pfilisné schovivavosti nebo ptisnosti hodnoceni
a tendenci hodnotit na zéklad¢ vyraznych pozitiv nebo negativ. Vyvarovani se zminénym
chybam je pfedpokladem ktomu, aby se hodnoceni stalo UCinnym nastrojem
pro stimulovani a usmérnovani zaméstnancti k dosahovani pozadovaného pracovniho

vykonu a realizaci strategickych cilii organizace.

Obranou proti hodnotitelskym chybam je dikladnéd ptiprava, kvalita vSech fazi
hodnoceni a odpovédny vztah mezi obéma stranami. Objektivni hodnoceni vyZzaduje
odpovédnou piipravu hodnotitelli, protoze 99 % uspéchu hodnoceni spocivd pravé v ni.
Ma-li hodnoceni probéhnout konstruktivné, je tieba se na n¢j dikladné pfipravit piedem

(Kocianova, 2010, s. 91).

3.1.4 Subjekty hodnoceni

Nejkompetentnéjsi osobou pro hodnoceni pracovnika je jeho bezprosttedni
nadfizeny, nebot znd davérné ukoly pracovniho mista, praci svého podiizeného,
podminky, za nichZ pracuje, 1 zdzemi pracovnika a jeho mozné vlivy na pracovni vykon

(Koubek, 2012, s. 216).

Podle kvalifikovanych odhadli je hodnoceni pifimym nadfizenym provadéno

ve vice nez 90 % organizaci, kde je formalizované hodnoceni zavedeno. V modernim
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pojeti by hodnoceni nadiizeného nemél byt pouze jednostranny pohled hodnotitele,
ktery si hodnoceny vyslechne, ale mélo by mit vzdy partnersky charakter a vystupy
z n&j by mély mit podobu dohody (Zufan a kol., 2013, s. 45).

Na hodnoceni pracovniki se mohou také podilet dalsi lidé, ktefi jsou obvykle
jednim ze zdroji hodnoceni, ze kterych nadfizeny cerpa. Dle Hronika (2006, s. 99) mohou
témito dal$imi hodnotiteli byt naptiklad metodicky vedouci, personalista, externi
hodnotitel, spolupracovnik, zakaznici, dodavatelé, manaZer rozvoje ¢i nadiizeny

bezprostfedniho nadfizeného.

Kocianova (2010, s. 147) mezi hodnotitele fadi jesté psychologa. Ten hodnoti
zaméstnance zpravidla na zékladé psychodiagnostiky a rozhovord pfi posuzovani

jeho zpusobilosti pro danou pracovni pozici nebo pfi identifikaci jeho potencialu.

Pokud hodnoceni provadi vice osob, mélo by probihat oddélené, protoze ucast dvou
hodnotiteld by mohla vést k vytvorfeni koalice dvou proti tietimu. Pfimy nadfizeny musi
byt vzdy informovan o zavérech, které byly pii hodnoceni formulovany (Hronik, 2006,

s. 99).

V ptipadé, Ze se na hodnoceni podili vice hodnotitell, pfimy nadfizeny provadi
zévéreéni vyhodnocovani vSech podkladi hodnoceni, které potfizoval bud sam,
nebo kdokoliv jiny, déla z nich zévéry, vede hodnotici rozhovor a navrhuje a projednava

s pracovnikem opateni vyplyvajici z hodnoceni (Koubek, 2012, s. 216).

3.1.5 Implementace systému hodnoceni

Zavéadéni pracovniho hodnoceni, at’ uz jde o novy systém nebo zménu stavajiciho
systému, je zpravidla dlouhodobou zalezitosti. Prvni jeden az dva cykly hodnoceni mivaji
obvykle nizkou ucinnost a nelze od nich ocekavat ptiliSné vysledky (Wagnerova, 2008,

s. 79).

Aby byla implementace systému hodnoceni v organizaci UspéSnd, musi byt tato
zmeéna v souladu se strategickymi cili organizace, mit podporu managementu, byt peclivé
pfipravena a mit definovany jasny cil a harmonogram zmény. Dale je dulezite,
aby se na zménach podileli navrhovatelé, schvalovatelé 1 koncovi uZivatelé. Systém

hodnoceni by mél byt provdzan s ostatnimi firemnimi systémy, mél by byt implementovan

22



ve vhodné vyvojové fazi organizace ve sméru od managementu K vykonnym

zaméstnancum (Pilafova, 2008, s. 105).

Kocianova (2010, s. 144) tato doporuceni pro spravné zavedeni hodnoticiho
systétmu dopliiuje o dalsi aktivity — pii jeho zavadéni je dulezité fadné proSkoleni
hodnotitelt a podpora jejich dovednosti potfebnych ke stanovovani cilii, posuzovani

vykonu, poskytovani zpétné vazby a vyjasnéni vazby na odménovani.

K nejcastéjSim pfi¢indm neuspeéSného zavedeni systému hodnoceni patii
nerespektovani pfirozeného odporu ke zménam, nespravné nacCasovani, nesoulad
personalnich cilu se strategii firmy nebo nezkuSenost personalisty. Disledkem nevhodné
implementace mohou byt potiZe s postoji ucastnikii hodnoceni, neochota k oteviené zpétné

vazb¢ ¢i nepouzivani hodnoceni (Pilafova, 2008, s. 111).

3.2 Oblasti hodnoceni zaméstnancu

Z hlediska pfedmétu se hodnoceni muze zabyvat tfemi oblastmi — vstupem,
procesem a vystupem. Aby hodnoceni bylo efektivni, musi byt zaméfeno na vSechny tyto

oblasti. Podle povahy funkce vSak bude dan vétsi daraz pouze na 1 nebo 2 z nich.

Mezi vstupy jsou velmi cCasto zafazovany kompetence. VétSina z nich odrazi
i pfistup hodnoceného k ukolu, ktery je v ramci oblasti procesu hodnocen. Pod vstupy
je zafazeno vSe, co pracovnik do své prace vkladd. Kromé zminénych kompetenci

to mohou byt i zkusenosti, zptsobilost a potencial zaméstnance (Hronik, 2006, s. 20).

Hodnoceni procesu, pod které spadd pracovni chovéani a pfistup, se zameétuje
na vyznamné a piedem zndmé zéasady chovani zaméstnancl, predevSim na pozadavky
stanovené ve vymezeni jeho pracovni pozice nebo v osobnich cilech. Kritéria by soucasné
méla byt formulovéna tak, aby jejich posuzovani omezovalo prostor pro subjektivitu.
Nekterd kritéria pracovniho chovani lze po urCitém ptizpisobeni pouzit pro cely podnik
(naptiklad kvalita prace, samostatnost, odpovédnost, iniciativa, ochota spolupracovat
apod.), jind je potfeba stanovit podle jednotlivych ttvarti (naptiklad zdkaznicka orientace,
specificka znalost atd.). Konkrétni kritéria by vSak méla vychazet z naplné a ukola
konkrétni pracovni pozice a zaméfeni organizacni jednotky. U vedoucich zaméstnanct

by ke kritériim hodnoceni méla pfistupovat i ta, kterd hodnoti jejich fidici chovani.
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K tém patii napiiklad schopnost stimulovat a rozvijet zaméstnance, pomahat jim zlepSovat

jejich vykon nebo poskytovat zpétnou vazbu (Urban, 2013, s. 92).

Vystupy nejéastéji piedstavuji pracovni vysledky a vykony zaméstnance. Jejich
hodnoceni se zamétuje na hlavni ukoly a osobni cile, které byly zaméstnanci na konci
ptedchoziho hodnoticiho obdobi stanoveny nebo za které je trvale odpovédny. Efektivita
tohoto hodnoceni souvisi s jednoznacnosti a konkrétnosti zadanych ukold, ale i s moznosti
zaméstnance jejich plnéni skutecné ovlivnit. Hodnoceni osobnich cilii zaméstnance
by mélo brat v ivahu zmény vnéjSich objektivnich podminek, naptiklad legislativniho
ramce nebo situace na trhu (Urban, 2013, s. 92). Siky¥ (2012, s. 117) jesté dopliiuje oblasti
hodnoceni o motivaci (ochotu zaméstnance k praci) a podminky vyjadiené pracovni dobou,

pracovnim prostiedim a podobné.

3.3 Cile hodnoceni zaméstnancu

Hlavnimi cili hodnoceni vykonti zaméstnancu je zajisténi maximalniho vyuziti
jejich schopnosti, znalosti, dovednosti a zajmt. Dal$imi dilezitymi cili je také zlepSovani
vztahli mezi zaméstnavatelem a jeho podfizenymi pracovniky a motivace zaméstnancii

k tomu, aby sledovali cile, které jsou v souladu s cili celé organizace (Arthur, 2010, s. 14).

Cile hodnoceni zaméstnanci 1ze vyjadiit jak z pohledu nadfizeného, ktery hodnoti
své podfizené, tak i z pohledu zaméstnance, ktery je hodnocen. Mezi cile hodnoceni
Z hlediska vedouciho pracovnika patii zlepSeni pracovniho vykonu zaméstnancti, zvyseni
jejich efektivnosti a kvality prace, zlepSeni motivace, zkvalitnéni vlastni fidici prace,
zlepSeni atmosféry v organizaci a k planovani vzdélavani, odmeénovani a fizeni kariéry
pracovnikl. Cilem hodnoceni z pohledu pracovnika je ziskani zp&tné vazby na vykonavani
své prace, ziskani informaci o moZnostech svého osobniho rozvoje a kariérniho postupu
V organizaci a moznost sd€lit své predstavy o budoucim plisobeni na daném pracovisti

(Kocianova, 2010, s. 148).

3.4 Metody hodnoceni zaméstnancii

V personalni praxi existuje mnoho metod, které lze pii hodnoceni pracovnikl

vyuzit. Metody pomahaji sledovat a zaznamenavat plnéni standardi pracovniho vykonu

24



a jednani. Dle Dvoiakové (2012, s. 265) existuji dvé hlavni skupiny metod hodnocenti,

které jsou uvedeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 1: Metody hodnoceni pracovnika rozdélené dle ¢asového hlediska

Orientace na minulost Orientace na budoucnost

Hodnoceni podle stanovenych cilii Sebehodnoceni pracovnika

Srovnani se standardnim pracovnim vykonem | Assessment / development center

Testovani a pozorovani pracovniho vykonu 360° zpétna vazba

Hodnotici dotaznik

Hodnotici stupnice
Metoda BARS
Metoda kritickych pripadt

Hodnotitelské zpravy

Srovnani pracovnikt

Zdroj: vlastni zpracovani dle Dvorakové (2012, s. 265)

Metody jsou rozliSeny podle toho, zda jsou zaméfeny na odvedeny pracovni vykon
(minulost) nebo rozvojovy potencial pracovnika (budoucnost). V nasledujicich kapitolach

jsou jednotlivé metody charakterizovany.

Vodak a Kucharcikova (2011, s. 150) ve své knize tyto metody jesté dopliuji
0 180° a 540° zpétnou vazbu. U 180° zpétné vazby je zaméstnanec hodnocen
spolupracovnikem a podtizenym, u 540° navic ostatnimi kontaktnimi osobami, jako jsou

napiiklad zdkaznici nebo dodavatelé.

3.4.1 Metody orientované na minulost
Tyto metody jsou zaméteny na odvedeny pracovni vykon zaméstnance.

Hodnoceni podle stanovenych cili

Rizeni podle stanovenych cilli spo¢iva ve stanoveni pravidel mezi pracovnikem
a podnikem vzhledem ke splnéni hlavnich cilti, postupli, casového planu a kritérii
hodnoceni vykonané prace. Po skonceni urcitého Casového tuseku je vysledek prace

hodnocen (Martinovicova a kol., 2014, s. 143).
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Hodnoceni podle stanovenych cili (vysledkd) se pouziva castéji pro hodnoceni
manazer a specialistli. Pii vyuziti této metody je dulezité mit stanovené jasné a presné
definované cile, véetné¢ postupu ukazujiciho, jak méa pracovnik danych cilii dosdhnout.
Vytvareni cili by se mélo fidit pravidlem SMART, jehoz pismena vyjadiuji charakteristiky
dobte zformulovaného cile:

- S = specificky cil by mél byt jednoznaény, srozumitelny a podnétny;

- M = méfitelny vyjadieni konkrétniho mnozstvi, kvality, ¢asu nebo penéz;

- A = akceptovatelny cil by m¢l byt dosazitelny;

- R =relevantni musi odpovidat cilim celé organizace a pfispivat k jejich
dosazeni;

- T = terminovany Casové uréeni, kdy ma byt daného cile dosazeno (Koubek,
2012, s. 220).

Srovnani se standardnim pracovnim vykonem

Pfi této metod¢ je vykon pracovnika srovnavan s pozadovanym (standardnim)
pracovnim vykonem, ktery odpovida obvyklé intenzité¢ prace. Standardni vykon lze
stanovit jako primér vykonu dosazeného u vétSsiho poctu pracovnikl, odhadem intenzity
prace nebo odvozenim z normativll €astli, které udavaji spotiebu casu odpovidajici dané

¢innosti ve vymezenych pracovnich podminkach (Dvotakova, 2012, s. 266).

Testovani a pozorovani pracovniho vykonu

Toto hodnoceni je zalozeno na testovani specifickych znalosti a dovednosti
nebo kontrole dodrzovani pracovnépravnich piedpisti. Jednd se napiiklad o testy
jazykovych nebo jinych znalosti ¢i testy na pfitomnost navykovych latek (Dvofakova,
2012, s. 266).

Pozorovani pracovniho vykonu je nezbytné dopiedu naplanovat. Hodnotitel si musi
napiiklad stanovit, co vSechno bude u zaméstnance pozorovat, na které vlastnosti
a schopnosti pracovnika se zaméii a jak casto a vjak dlouhych intervalech bude

pozorovani realizovano (Mikulastik, 2015, s. 250).
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Hodnotici dotaznik

Hodnotici dotaznik ptedklada urcité formulace tykajici se pracovniho chovani.
Posuzovatel v tomto dotazniku oznacuje, zda je ur€ity typ chovani v pracovnikové vykonu
pritomen ¢i nikoliv. Odpovédi zpravidla vyhodnocuje specialista v persondlnim utvaru,
ktery jednotlivy kritériim pfisuzuje riazné vahy. Tato metoda vyzaduje dikladnou piipravu
a je ¢asove naroc¢na, nebot’ pro kazdou skupinu pracovnich mist musi byt jiny formular

a specifické formulace (Koubek, 2012, s. 223).

Hodnotici stupnice

Hodnoceni pomoci stupnice je univerzdlni a snadno pouzitelnd metoda,

kterd umoznuje hodnoceni jednotlivych kritérii prace (Kocianova, 2010, s. 151).

V této metod¢€ jsou vyuzivany tii druhy hodnoticich stupnic — neverbalni, verbalni
a kombinované. Neverbalni, do kterych patii grafické a numerické stupnice, jsou jedny
Z nejstarSich a nejpouzivanéjSich metod hodnoceni pracovniho vykonu. Jednotlivé
charakteristické rysy zaméstnance a jeho prace jsou oznamkovany na $kale mezi dvéma
extrémy — dobrym a Spatnym hodnocenim. Néslednym pospojovanim ¢iselnych hodnoceni
vznikne graficky vyjadieny profil. Tato metoda je pomérn€ jednoduché a rychla. Na rozdil
od grafické stupnice, kde si manazer libovolné rozhoduje, co riiznd bodovd hodnota
ptedstavuje za vlastnost ¢i projev, ve verbalni hodnotici stupnici jsou jednotlivé vykony
a projevy pojmenovany slovné. V kombinovanych stupnicich se ke kazdé hodnocené
charakteristice uplatiuje jak grafické a numerické, tak i verbalni vyjadieni (Hronik, 2006,
S. 46).

Metoda BARS

BARS (Behaviourally Anchored Rating Scales), tedy klasifika¢ni stupnice
pro hodnoceni pracovniho chovéni, je metoda, kterd hodnoti chovani pozadované
k Gspésnému vykonavani prace. Od hodnotici stupnice se odliSuje tim, Ze neni zaméfena
na vysledky prace, ale na pracovni chovani (pfistup k praci, dodrzovani stanoveného
postupu pii praci a ucelnost vykonu). Vychazi ztoho, Ze zddouci pracovni chovani
ma za nasledek i efektivni vykondvani prace. Nevyhodou této metody je jeji naroc¢nost
na cCas a usili ve fazi pfipravy. Oproti tomu je vyhodou dostateCna zpétnd vazba

na pracovni vykon zaméstnance (Koubek, 2012, s. 223).
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Metoda kritickych pripadia

Metoda kritickych ptipadil je zalozena na pozorovani a zaznamenavani kritickych
forem nebo vysledkii pracovniho chovéani — extrémné UspéSnych, extrémné netspésnych
nebo cCastych. Vysledkem je vycet vSech pozitivnich a negativnich kritickych ptipadu.
Tato metoda se vyuziva jako uziteCny podklad pro rozvoj zaméstnancti. Do systému

hodnoceni byva tato metoda zacleniovana jako dopliikova (Pilafova, 2008, s. 33).

Hodnotitelské zpravy

Pti vyuziti této metody hodnotitel poskytuje pisemnou formou obraz o hodnoceném
pracovnikovi, o jeho schopnostech, dovednostech, potencialu, silnych a slabych strankach.
Hodnotitelské zpravy jsou za urcité obdobi a mohou poskytovat i ndvrhy na zlepSeni

(Martinovicova a kol., 2014, s. 143).

Srovnani pracovniki

Srovnani pracovniki je metoda, pii které se porovnava vykon dvou nebo vice
pracovniki. Je vhodné ji vyuzivat pro motivovani pracovnikl a zlepSovani jejich vykonu.

Nejcastéji se pouziva parové porovnani, stiidavé porovnani a povinné rozdeleni.

U parového porovnani jsou vykony nebo kompetence hodnoceného srovnavany
se vSemi ostatnimi pracovniky. Pfi kaZzdém porovnani je vitéznému pracovnikovi ptidélen
jeden bod. Nasledné jsou kazdému hodnocenému sefteny jeho ziskané body,

¢imz se vytvofi seznam potadi (Pilatova, 2008, s. 32).

Pii stfidavém porovnani hodnotitel vybird nejlepSiho a nejhorSiho pracovnika.
Ze zbyvajicich pracovniki na seznamu opét vybira toho nejlepsiho a nejhorsiho a takto
pokracuje. Timto postupem hodnotitel vytvoii poradi zaméstnanci dle jejich vykoni

(Koubek, 2012, s. 224).

Pfi povinném rozdéleni hodnotitelé rozfazuji vSechny své podfizené do nékolika
skupin podle urovné jejich vykonu na zakladé Gaussovy kiivky, u které je podstatou,

7e nejvetsi Cetnost je U stfedni hodnoty (Pilafova, 2008, s. 32).

3.4.2 Metody orientované na budoucnost

Tyto metody jsou zaméfeny na rozvojovy potencial zameéstnance.
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Sebehodnoceni pracovnika

Sebehodnoceni je proces, v némz jednotlivi pracovnici zkoumaji a posuzuji svij
vlastni pracovni vykon. Zahrnuje identifikovani uspé&Snosti a jakychkoliv problému
V dosahovani cilti. Pfi tomto hodnoceni mohou pracovnici rovnéz uvadét nedostatek
odpovidajici podpory a pomoci ze strany svych manazeri nebo kolegl, nedostatecné
zdroje, nesplnitelné cile nebo jakékoliv jiné faktory, o kterych jsou piesvédceni,
ze ovlivnily jejich pracovni vykon. Sebehodnoceni vede pracovniky Kk tomu,
aby pfemysleli o svych potiebach rozvoje a o tom, jak by mohli zlepsit svij vykon

(Armstrong, 2011, s. 155).

Vyhodou sebehodnoceni pracovnika je, Ze jsou odstranény vlivy interpersonalnich
vztahli na hodnoceni a subjektivity v posuzovani jinych (Koubek, 2011, s. 127).
Nevyhodou sebehodnoceni je v mnoha ptipadech to, ze zaméstnanci nejsou schopni
objektivné ohodnotit sami sebe, jsou K sob&é mirn&jsi a maji tendenci se prezentovat
Vv priznivéjSich svétle, pfecenovat se nebo se omlouvat. Vzhledem k tomu je sebehodnoceni
vyuzivano spiSe pro ucely rozvoje nez jako podklad pro administrativni rozhodnuti

(Wagnerova, 2008, s. 75).

Assessment a development centre

Assessment a development centra vyuzivaji pro hodnoceni rizné skupiny metod.
Mezi ty nejroz$ifenéjs$i uZzivané metody patii skupinové modelové situace, individudlni
situace a psychodiagnostika. V téchto centrech ma dilezity vyznam skupina hodnotitelt,
ktera v prub&hu testovani posuzuje ucastniky dle ptedepsané metodiky. Metody assessment
a development center jsou povazovany za nejvalidnéjsi metody ve své piedpovédi (Hronik,
2006, s. 63).

Assessment centre diagnostikuje na zakladé souboru diagnostickych metod
pracovni zpusobilost jedinctl, jejich kompetence podle stanovenych kritérii pro praci
na daném pracovnim misté. (Kocianova, 2010, s. 152). Assessment centra jsou vyuzivana
pfi vybérovych fizenich na nové zaméstnance. Pro jejich vyuziti je nezbytné analyzovat
skutecné potiteby obsazované pozice podle profilu idedlniho kandidata (Evangelu, 2009,

S. 44).
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Development centre je soubor riznych diagnostickych metod zaméteny
na identifikaci Grovné schopnosti a kompetenci pracovnikii, na posouzeni jejich silnych
a slabych stranek a jejich rozvojového potencidlu s cilem stanovit potfeby jejich vzdélavani
a osobniho rozvoje. Development centra se soustfed’uji na hodnoceni a rozvoj stavajicich

zaméstnanct (Kocianova, 2010, s. 152).

Vyhodou téchto metod je komplexnost posouzeni. Nevyhodou je to, Zze centra
informuji o momentalni vykonu pracovnika v uméle vytvoienych podminkéch, coz nemusi

korespondovat s vykonem v realné situaci (Koubek, 2012, s. 224).

360° zpétna vazba

360° zpétna vazba, oznaCovéana také jako vicezdrojova, spociva v hodnoceni
pracovniho vykonu urcitého jedince ze strany fady lidi, mezi kterymi mohou byt vedouci,
podfizeni zaméstnanci, kolegové, dodavatelé nebo zdkaznici. Hodnoceni probihd formou

klasifikovani rozmanitych stranek pracovniho vykonu (Armstrong, Taylor, 2015, s. 407).

Pouziti tymového pristupu k hodnoceni muze poskytnout presnéjsi vysledky,
nebot’ nadfizeni nemuseji byt v kazdé spolecnosti v pfimém, kazdodennim kontaktu
se svymi pracovniky (Wagnerova, 2008, s. 77).

Nejcasteji pouzivanym nastrojem sbéru dat pro ziskani 360stupiové zpétné vazby
jsou dotazniky, které obsahuji poloZzky predstavujici rizné vlastnosti pracovniho chovani.

Hodnotitelé posuzuji kazdé chovani jednotlivé na vicebodové stupnici (Kubes, Sebestova,

2008, s. 15).

Nasledujici schéma zobrazuje skupiny hodnotitelt, kteti se mohou podilet

na klasifikovani hodnoceného jedince.
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Schéma 2: 360° hodnoceni pracovniki

Bezprosttedni
podrtizeni

Manazer

PRACOVNIK

Manazer
o stupen vyssi

Externi

expert [ Personalista ]

Zdroj: vlastni zpracovéni dle Koubka (2012, s. 218)

Tato metoda je velmi komplexni a poskytuje mnohostranné pohledy na pracovni
vykony. Bere v uvahu mnozstvi proménnych, které pii bézném hodnoceni jednim

manazerem nemuseji byt zohlednény (Hospodarova, 2008, s. 113).

vvvvv

Ta na rozdil od 360° sbird zpétné vazby také od lidi vné tymu nebo organizace,
z ¢cehoz vyplyva, ze tito autofi fadi napfiklad zdkazniky aZz k 540° zpétné vazbé,

nikoliv 360° (Bloudek a kol., 2016, s. 77).

3.5 Hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor vede manazZer se zaméstnancem v rdmci forméalniho hodnoceni
jeho pracovniho vykonu za ur€ité obdobi, kterym je obvykle uplynuly rok. Toto hodnoceni
zamé&stnance vychdzi z minulosti, avSak sméfuje do budoucnosti. Béhem hodnoticiho
rozhovoru manazer a zaméstnanec spolecné prochazeji a projednédvaji dosazené vysledky,
chovani, schopnosti, motivaci 1 podminky zaméstnance. Vysledkem hodnoticiho rozhovoru
je dohoda o dal$im zlepSovani a napravé zjiSténych nedostatkli pracovniho vykonu
zaméstnance (Siky¥, 2012, s. 120).
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Pro efektivni vedeni hodnoticiho rozhovoru je dle Pilafové (2008, s. 75) dulezité

si uvédomit, Ze se hodnoceni sklada ze tii fazi:

- kvalitni pFiprava na hodnotici rozhovor, bez které by hodnotici rozhovor mohl byt

pouze ztratou ¢asu pro oba ucastniky;
- hodnetici rozhovor, ktery musi mit pevnou obsahovou strukturu;

- realizace a kontrola dohod a opatieni, ktera z hodnoticiho rozhovoru vyplyvaji.

Bez této faze by se hodnoceni stalo neucinnym nastrojem pro fizeni vykonu.

Obsahem hodnoticiho rozhovoru by mély byt tfi oblasti — ukazatele, plnéni ukoli
a osobni kvality. Ukazatele jsou objektivni kvantitativni Gdaje plnéni kol pracovnikem.
Jedna se napiiklad o pocet vyrobenych vyrobkul, kvalitu prace (pocet chyb), objem
ziskanych zakazek nebo pocet stiznosti. Nevyhodou této oblasti hodnoceni jsou nestejné
podminky, které rOzni pracovnici maji. Plnéni ukold (cili), které vyplyvaji
bud’ z ptedchoziho hodnoceni, nebo byly pracovnikovi udéleny v pribéhu hodnoticiho
obdobi. PInéni ukold je hodnoceno alternativné (splnéno/nesplnéno) nebo kvantitativnim
odhadem (splnéno napiiklad na 70 %). Osobni kvality (kompetence), které spocivaji
V hodnoceni urcité slozky chovani (znalosti, dovednosti, postoje). V této oblasti

je nevyhodou subjektivita hodnotitele vii¢i zaméstnanci (Bélohlavek, 2009, s. 63).

Hodnotici rozhovor by mél zhodnotit soucasny vykon pracovnika, popiipadé
jeho vykon v uplynulém obdobi; formulovat plan sméfujici ke zlep$eni vykonu; rozpoznat
problémy a prozkoumat mozné prilezitosti tykajici se prace a rozpoznat faktory
nezavisejici na pracovnikové vuli, ale negativné ovliviujici jeho pracovni vykon.
Mezi dalsi Glohy hodnoticiho rozhovoru patii zlepSeni komunikace mezi podiizenym
a nadfizenym; orientace pozornosti pracovnika na praci a nékteré jeji aspekty; umoznéni
pracovnikovi zaujmout stanovisko (hodnotitel by mél vyslechnout jeho nazor);
zabezpeceni podkladi pro odménovani; rozpoznani potencialu pracovnika a moznosti
jeho povySeni nebo pievedeni na jinou praci a rozpoznani potieb vzdélavani a dalSiho
rozvoje z hlediska pracovnika i jim vykonavané prace (Koubek, 2012, s. 225).

Ptirozenou soucasti hodnoticiho rozhovoru je projednani pozitivnich i negativnich
aspektl pracovniho vykonu zameéstnance v uplynulém obdobi. Hodnotici rozhovor je dobré
zadit uznanim pozitiv — dosazenych uspéchti zaméstnance. U negativni kritik je nezbytné

ovefit si skutecné pfi¢iny problému pracovniho vykonu. Az poté miize hodnotitel
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vyvozovat konkrétni zavéry. Cilené projedndvani pozitiv a negativ pracovniho vykonu
V uplynulém obdobi je podminkou uspésného fizeni a vedeni zaméstnance k dosazeni

pozadovaného vykonu v obdobi nasledujicim (Sikyt, 2012, s. 121).

Stejné jako zacatek hodnoticiho pohovoru by mél byt i konec pozitivni. Pfestoze
mohl byt obsah hodnoceni spiSe negativni, mél by nadtizeny na zavér vyslovit optimistické

vyhlidky a pracovnika ocenit (Laufer, 2008, s. 140).

3.6 Hodnoceni a jeho dalsi vyuziti

Vysledky hodnoceni zaméstnanct jsou Casto vyuzivany pro planovéani kariéry,
rozpozndvani pracovnikli vhodnych pro povySeni, stanovovani potifeby vzdélavani
jednotlivel v organizaci, vzdélavani organizace jako celku, zlepSovani organizace prace
nebo odmeénovani. Odménovani zaméstnanci za jejich piinos organizaci je jednou

vvvvvv

a finan¢nich zdroji (Wagnerova, 2008, s. 94).

Odménovani je realizovano ve form& mzdy, platu ¢i jiné penéZzni nebo nepenézni
odmény, je kompenzaci za vykonanou praci. Odména za odvedenou praci a dalsi odmény
ovlivituji mnozstvi a kvalitu prace budouci. Odméinovani je tak jednim z nejefektivnéjSich
nastroji motivace pracovniki, které ma organizace a vedouci pracovnici k dispozici.
Systém odménovani by mél odpovidat potiebdm organizace a potiebam jejich pracovnikd,
mél by byt spravedlivy a motivujici. Odmény mohou mit penézni nebo nepenézni formu,
mohou mit podobu povySeni, zajimavych pracovnich ukold, vzdélavani, vefejného uznani
pracovnich vysledkd apod. Soucasné pojeti odménovani zahrnuje vedle mzdy ¢&i platu
a jinych hmotnych odmén (zpravidla zavislych na pracovnim vykonu) také odmény,
které¢ jsou poskytovany zameéstnanci obvykle nezavisle na pracovnim vykonu, pouze

z titulu pracovniho vykonu, tj. zaméstnanecké vyhody (Kocianova, 2010, s. 160).

Metody odménovani a formy odmeén je nezbytné spojovat s uspéchy i neuspéchy
vlastni prace, prace dil¢itho kolektivu a Céastecné i prace podnikatelského subjektu

jako celku (Martinovicova a kol., 2014, s. 147).
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3.7  Shrnuti teoretickych vychodisek prace

Nasledujici cast této diplomové prace je zpracovana na zaklad¢ ptredpokladi

pro hodnoceni zaméstnanci, které jsou charakterizovany v teoretické ¢asti.

Hodnoceni zaméstnancii se zabyva identifikovanim pracovniho vykonu,
sdélovanim zjisténych vysledki a hledanim zptisobd pro vykonové zlepSeni. Je hodnocena
zejména kvalita a kvantita prace, pracovni postoje zaméstnance a jeho Ssamostatnost

pfi vykonu préce.

Mezi predpoklady kvalitniho systému hodnoceni patii poskytnuti zpétné vazby
nejen o vykonu zaméstnance, ale také o jeho potencialu, rozvojovych potiebach,
moznostech kariérniho postupu, spokojenosti, nazorech a vztazich na pracovisti. Vysledky
takového hodnoceni zaméstnanci jsou dale vyuzity napiiklad pro zlepSovani organizace
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se zamg&stnavatel setkéva pti fizeni svych lidskych a finanénich zdrojt.

Implementace nového nebo zména stavajiciho systému hodnoceni je pro organizaci
dlouhodobym procesem. Pro spravnou implementaci je dulezity napiiklad soulad
se strategickymi cili celé organizace, podpora managementu, kvalitni pfiprava, proskoleni
hodnotiteli atd.

Existuje mnoho metod, prostfednictvim kterych Ize zaméstnance hodnotit. Metody
se rozdéluji podle toho, zda jsou orientovany na minulost nebo na budoucnost.
Mezi metody orientované na minulost se fadi naptiklad hodnoceni podle stanovenych cild,
srovnavani se standardnim pracovnim vykonem, hodnotici dotazniky nebo stupnice
¢i srovnavani dvou a vice zaméstnanci. Do metod, které jsou orientovany na budoucnost,
patii sebehodnoceni zamé&stnance, assesSment a development centre a 360° zpétna vazba.
Metody, které jsou vyuzivany v Partners Financial Services, a. s., jsou dotazovany pomoci

kvalitativniho i kvantitativniho vyzkumu v praktické ¢asti.

Nejcastejsi formou hodnoceni zaméstnance je hodnotici rozhovor, coz je dalSim
pfedpokladem pro praktickou ¢ast. Béhem hodnoticiho rozhovoru manaZer a zaméstnanec
spolecné projednavaji dosazené vysledky, pracovni chovani a motivaci zaméstnance.
Vysledkem hodnoticiho rozhovoru by méla byt dohoda 0 napravé zjisténych nedostatkt

v pracovnim vykonu zaméstnance.
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V praktické casti jsou S vyuzitim teoretickych vychodisek identifikovany pomoci
kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu jednotlivé pifedpoklady pro hodnoceni

zameéstnancu.
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4 Prakticka c¢ast

Prakticka cast této prace je vénovana hodnoceni zaméstnanci v akciové spolecnosti
Partners Financial Services. Tato organizace je nejprve charakterizovana z obecného
i ekonomického pohledu a nasledné¢ jsou zhodnoceny provedené vyzkumy — dva

kvalitativni a jeden kvantitativni.

4.1 Charakteristika organizace

Akciova spoleénost Partners Financial Services (dale také Partners nebo PFS) byla
zalozena v ¢ervnu roku 2007, pavodné pod nazvem Partners For Life Planning, a na trhu
je tedy v soucasnosti vice nez devét let. Jeji sidlo se nachazi na adrese Tiirkova 2319/5b,
149 00 Praha 4 — Chodov. Celkovy pocet kmenovych akcii organizace je 2.000 kusu,
Z nichz kazda ma jmenovitou hodnotu 5.000,- K¢. Hodnota zakladniho kapitalu tedy ¢ini
100 miliond K¢. K 31. 12. 2015 m¢lo Partners v drzeni celkem 152 kust vlastnich akcii.
Spolecnost je zapsana v obchodnim rejstiiku vedeném Méstskym soudem v Praze, oddil B,

vlozka 12158 (Ministerstvo spravedlnosti, 2016).

Partners Financial Services, a. s. se zabyva poskytovanim sluzeb v oblasti
finanéniho poradenstvi a zprostiedkovanim finanénich produkti na uzemi Ceské
Republiky. V soucasnosti patii mezi nejvétsi ceské spolecnosti zabyvajici se touto oblasti.
Vizi organizace je poskytovat nezavislou a férovou poradenskou sluzbu $iroké klientele
ve vSech oblastech osobnich financi. V roce 2015 spadalo pod Partners piiblizné
1.900 aktivnich poradcii a 70 bankovnich a poradenskych pobocek oznacovanych
jako Partners markety. Pocet klienti dosahl vtémze roce téméf pal milionu o0sob.
Organizace v soucasné dobé spolupracuje s vice nez 60 obchodnimi partnery, mezi které
patii nejvetsi banky, pojiStovny a investicni spolecnosti, a ve svém portfoliu nabizi
klientim pies 400 produkta (Partners Financial Services, a. s., 2016). Typy nabizenych
produktd a jejich procentudlni zastoupeni na uzavienych smlouvach v roce 2015 Ize vidét

V nasledujicim grafu.
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Graf 1: Struktura zprostfedkovanych obchodl Partners v roce 2015 (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani dle Konsolidované vyro¢ni zpravy Partners 2015

Vroce 2015 zprostiedkovala spolecnost Partners vice nez 170 tisic smluv.
Jak je moZno vidét v grafu 1, na zprostfedkovanych obchodech Partners mély nejvétsi
podil uzaviené smlouvy na jednorazové investice do podilovych fondu (24 %, vice
nez 44.000 smluv), investicni a flexibilni pojisténi (19 %, vice nez 30.000 smluv), pojisténi
aut a majetku (17 %, ptiblizn¢ 29.000 smluv) a pravidelné investice do podilovych fonda
(15 %, ptiblizné 27.000 smluv). Zbyvajici produkty zastavaly podil na celkové produkci
organizace mens$i nez 10 procent. Prestoze se zprostiedkované tvéry podili na celkové
produkci Partners pouze deviti procenty, jejich objem dosahl v roce 2015 celkové hodnoty
20 miliard K¢.

4.1.1 Podily v ostatnich spole¢nostech

Partners Financial Services, a. s. stoji v ¢ele koncernu, ve kterém je ovladajici
osobou ve vztahu hned k nékolika spole¢nostem. Velikosti podilti na fizeni jednotlivych

spole¢nosti zobrazuje nésledujici schéma.
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Schéma 3: Spolecnosti, v nichz je PFS ovladajici osobou

ZK = 100 mil. K¢
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Zdroj: vlastni zpracovani dle Konsolidované vyro¢ni zpravy Partners 2015

Jak lze vycist ze schématu c¢islo 3, Partners Financial Services je jedinym
akcionafem ve spolecnostech Partners investi¢ni spole¢nost, a. S. a Partners Financial
Services Polska, S. A. Dale je jedinym spolecnikem organizaci Partners media, S. r. o.
a Partners akademie, s. r. 0. VSechny tyto zminéné spolecnosti spolu tvoii dohromady

konsolidovany celek.

Partners Financial Services je také ovladajici osobou vii¢i akciové spoleCnosti
Porovnej 24, ve které vlastni 50% podil z jejiho zakladniho kapitalu, a zaroven ve vztahu
ke spoleénostem AOF, s. r. 0. a Financial Solutions and Services, s. r. 0., u kterych

je Porovnej 24 jedinym akcionafem (Partners Financial Services, a. s., 2016).

Na konci roku 2015 jesteé Partners majetkové vstoupilo do akciové spolecnosti
Twisto Payments, zabyvajici se nebankovni platebni metodou, ve které nabylo
mensinového podilu o velikosti 25,83 % z hodnoty zakladniho kapitalu, (Partners Financial

Services, a. s., 2016).
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4.1.2 Organizaéni struktura

Partners Financial Services, a. s. ma funkcionalni organiza¢ni strukturu. Tato
organizace je rozdélena na dvé divize — divize centrdla, kterou ftidi piredseda
predstavenstva, a divize distribuce, kterd je vedena generalnim feditelem spolecnosti.

Predstavenstvu, které se sklada celkem ze 7 ¢lend, jsou dale podiizeny 3 vybory:
- Produkt management committee (PMC);
- Eticky vybor;
- Partnerska rada (KPMG Ceska republika Audit, s. r. 0., 2016).

Nasledujici schéma zobrazuje jednotlivé funkéni utvary divize centraly. Na téchto

utvarech bude aplikovana prakticka ¢ast této prace.
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Schéma 4: Funkciondlni organizacni a fidici struktura spolec¢nosti Partners
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Zdroj: vlastni zpracovani dle Konsolidované vyro¢ni zpravy Partners 2015
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Jak je uvedeno ve schématu €. 4, vétSina usekl je dale rozdélena na jednotliva
odd¢leni. Nejveétsi pocet oddéleni mé pod sebou sek operations, ktery se déli na oddéleni
Back Office, logistiky, IT a vyvoje softwaru. V ¢ele kazdého useku stoji vzdy jeho feditel,
Vv Cele odd¢leni pak vedouci odd€leni. Jak si Ize dale vSimnout, nad ¢innosti piedstavenstva

a celé spolecnosti vykonava dohled dozor¢i rada, ktera je slozena ze tfech ¢lentl.

4.1.3 Pocet zaméstnancu v organizaci

Partners Financial Services, a. s. ma dvé centraly — jednu v Praze a jednu v Brné.
Na téchto centralach pracovalo k 1. ¢ervenci 2016 celkem 115 zaméstnanci na hlavni
pracovni pomér a 21 brigadniki na dohodu o provedeni prace nebo dohodu o pracovni
¢innosti. Z tohoto poctu je na prazské centrale 61 zaméstnanct na hlavni pracovni pomér
a 13 brigadnikli. Na brnénské centrale pracuje na hlavni pracovni pomér 54 zaméstnancii

a na dohody zaméstnanct 8.

Nejveétsi poCet zaméstnancu (celkem 52) ma usek operations, ktery je témér
Z poloviny tvofen zaméstnanci z oddéleni Back Office. Druhym nejpocetnéjsim tsekem
je marketing, pod ktery spada celkem 32 zaméstnanct, z nichz 25 pracuje pro oddéleni
klientského servisu. Okolo deseti zaméstnancii maji tGseky pravnich sluzeb, financi,

obchodu a HR (interni dokumenty Partners).

Na tizeni lidskych zdroji klade organizace velky diraz, pravidelné jsou poradany
setkani vSech zamé&stnancti, na kterych maji vSichni moznost dozvédét se kli¢ové novinky
o firm¢, hospodarské vysledky, priority a cile Partners na nasledujici obdobi a informace
o persondlnich zaleZitostech. Na tomto setkani se také vyhodnocuji nejlepsi zaméstnanci
a odménuji se za nadstandardni pracovni vykony. Déale jsou pravidelné organizovana
setkani vedoucich pracovnikli nebo zastupct jednotlivych oddéleni, na kterych se diskutuji

témata tykajici se pracovnich podminek, benefitl a aktivit pro zaméstnance.

4.1.4 Ekonomicka charakteristika organizace

V roce 2015 dosahla skupina Partners provizniho obratu necelych 1,2 miliard K¢,
vysledek hospodateni pfed zdanénim piedstavoval hodnotu 114 milionti K¢ a Cisty zisk

organizace Cinil pfes 89 miliont K¢&.
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Nasledujici tabulka zobrazuje netto hodnoty jednotlivych polozek aktiv v rozvaze
Partners Financial Services, a. s. k 31. prosinci 2015.

Tabulka 2: Rozvaha k 31. 12. 2015 - aktiva (v tis. K¢)

AKTIVA CELKEM 1 646 513 631 945
B. Dlouhodoby majetek 3 122 711 83 415
B.l. Dlouhodoby nehmotny majetek 4 6 284 9060
B.1I. Dlouhodoby hmotny majetek 13 16 427 13 240
B.III. Dlouhodoby finanéni majetek 23 100 000 61115
C. ObéZna aktiva 31 421 364 459 178
C.l Zasoby 32 1087 1339
C.1. Dlouhodobé pohledavky 39 228 659 134 153
C.111. Kratkodobé pohledavky 48 67 938 137 230
C.Iv. Kratkodoby finan¢ni majetek 58 123 680 186 456
D.l Casové rozliseni 63 102 438 89 352

Zdroj: vlastni zpracovani dle Zpravy nezavislého auditora pro akcionafe spolecnosti

Partners Financial Services, a. s. od KPMG Ceska republika Audit, s. r. 0.

Jak lze vidét v tabulce €. 2, nejvétsi podil na aktivech spole¢nosti méla v roce 2015
obézna aktiva, ktera byla z vice nez poloviny tvofena dlouhodobymi pohledavkami. Dalsi
velkou polozkou je v rozvaze kratkodoby finanéni majetek, pfevazné ucty v bankach,

na kterych méla organizace vice nez 123 miliont K¢.

Oproti roku 2014 stoupla celkova hodnota aktiv o necelych 15 milioni KE¢&.
Tato castka byla nejvice ovlivnéna rastem dlouhodobého finan¢niho majetku, jehoz
hodnota se zvysila 0 39 milionii K¢, poklesem obéZznych aktiv o 38 miliond K¢ a naristem

¢asového rozliSeni o 13 milionu K¢.

V nasledujici tabulce Ize vidét netto hodnoty zakladnich polozek pasiv v rozvaze
k 31. prosinci 2015.
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Tabulka 3: Rozvaha k 31. 12. 2015 - pasiva (v tis. K¢)

PASIVA CELKEM 67 646 513 631 945
A Vlastni kapital 68 331692 273104
Al Zéakladni kapital 69 34 400 53 250
Al Kapitalové fondy 73 -1 562 -13 756
AlV. Vysledek hospodatreni minulych let 83 216 210 155 901
AV. &iﬁiikoﬁ?;d(ﬁ?i bézncho 87 89 029 87 884
B. Cizi zdroje 89 244 135 297 578
B.l. Rezervy 90 37 966 38 947
B.1I. Dlouhodobé zavazky 95 105 063 112 835
B.III. Kratkodobé zavazky 106 101 106 145 796
C.l. Casové rozlieni 120 70 686 61 263

Zdroj: vlastni zpracovani dle Zpravy nezavislého auditora pro akcionafe spolecnosti

Partners Financial Services, a. s. od KPMG Ceska republika Audit, s. r. 0.

Jak lze vidét v tabulce €. 3, vice nez polovina pasiv je tvoiena vlastnim kapitalem.

Ten se oproti roku 2014 zvysil o 58 miliont K¢, coz bylo zpiisobeno zvySenim vysledku

hospodareni minulych let o vice nez 60 miliontt K¢. Hodnota cizich zdrojii se vyrazné

snizila, nebot’ organizaci ubylo velké mnozstvi nejen kratkodobych, ale i dlouhodobych

zavazkl. Hodnota ¢asového rozliseni vzrostla o necelych 9 miliont K¢.

Pomér vlastniho a ciziho kapitilu je v souladu s doporuéenymi hodnotami

pro zadluzenost podniku, kterd u spolecnosti Partners ¢inila k rozvahovému dni pfiblizné

38 %!,

Nasledujici tabulka zobrazuje vykaz zisku a ztraty za rok 2015.

L Vypocet zadluzenosti = cizi zdroje / celkova aktiva * 100
Doporucend hodnota zadluZenosti by se méla pohybovat v rozmezi 30-60 %

(Knapkova a kol., 2013, str. 85).
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Tabulka 4: Vykaz zisku a ztraty za rok 2015 (v tis. K¢)

. Vykony 41 1194224 1127 677

B. Vykonova spotieba 8 984 394 912 416

2 Pridana hodnota 11 209 830 215 261

C. Osobni naklady 12 69 924 76 781

D. Dané a poplatky 17 417 258

C Ot b o s em| 1w

m Zﬁl;ifefiglfdej e dlouhodobého majetku 19 126 1144

E ii;ziilflozé;;;réiigfsdaného dlouhodobého 29 952 1736
Zmeéna stavu rezerv a opravnych polozek

G. v provozni oblasti a komplexnich nakladd 25 -237 -4189

ptistich obdobi (+/-)

V. Ostatni provozni vynosy 26 9 067 10424

H Ostatni provozni naklady 27 17 278 18 231

* Provozni vysledek hospodateni 30 124 590 126 840

M. \Z/;nggz rfgi:n(l, lZle;etriv a opravnych polozek a1 16 110 17 138

X. Vynosové troky 42 6 230 4 485

N. Nékladové tiroky 43 3 22

XI. Ostatni finan¢ni vynosy 44 45 76

0. Ostatni finan¢ni naklady 45 348 411

* Financni vysledek hospodaieni 48 -10 186 -13 010

Q. Dan z pfijmu za béznou ¢innost 49 25 375 25 946

** Vysledek hospodai‘eni za béZnou ¢innost 52 89 029 87 884

*** | Vysledek hospodateni za tcetni obdobi (+/-) 60 89 029 87 884

***x%x | Vysledek hospodareni pred zdanénim 61 114 404 113 830

Zdroj: vlastni zpracovani dle Zpravy nezavislého auditora pro akcionafe spolecnosti

Partners Financial Services, a. s. od KPMG Ceska republika Audit, s. r. 0.

Dle tabulky ¢. 4 se vroce 2015 ¢isty zisk organizace vyrazné nezvysil, pouze
nepatrné vzrostl na 89 miliond K¢. Provozni vysledek hospodateni se sniZil o 2 miliony K¢

a finan¢ni vysledek hospodatfeni se zménil z minus 13 na minus 10 milioni K¢. Vyrazngjsi
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zména nastala u osobnich nékladi, které se snizily o 7 milionti K& Nejveétsi ¢ast trzeb
organizace predstavuji trzby za prodej vlastnich vyrobkiul a sluzeb, konkrétnéji trzby
z provizi za zprostfedkované smlouvy, jejichZz hodnota v roce 2015 dosahla vice

nez 1,18 miliard K¢.

Jelikoz je PFS akciovou spolecnosti, je pro jeji akcionafe dulezitym ukazatelem
rentabilita vlastniho kapitalu, ktera méfi, kolik korun Cistého zisku ptipada na jednu korunu
investovaného kapitalu akcionafem. Rentabilita vlastniho kapitalu ¢inila v roce 2015

26 %?2, coz znamena, ze 100,- K& vlastniho kapitalu vyprodukovalo 26,- K& &istého zisku.

Z vypoctu hotovostni likvidity (likvidity 1. stupn¢) Ize odvodit, ze byla organizace
v roce 2015 schopna velmi dobie dostat svym kratkodobym zavazkiim (se splatnosti kratsi
nez 1 rok), nebot’ vlastnila dostacujici mnozstvi kratkodobého financniho majetku.
Hotovostni likvidita dosahla hodnoty 1,22°, coz znamena, ze 100,- K& kratkodobych
zavazku bylo pokryto 122,- K¢ kratkodobého finanéniho majetku.

4.2 Zhodnoceni vyzkumu

Pro zjisténi, jak je v Partners Financial Services, a. s. nastaven systém
pro hodnoceni zaméstnancii, byly provedeny dva kvalitativni a jeden kvantitativni vyzkum.
Kvalitativni vyzkum byl realizovan nejprve se zaméstnankyni personalniho oddéleni,
nasledné pak se zaméstnanci ve vedoucich pozicich. Kvantitativni vyzkum byl uskute¢nén
S ostatnimi zamé&stnanci, ktefi jsou vramci hodnoceni pracovniho vykonu v pozici

hodnocenych.

2 Rentabilita vlastniho kapitalu = vysledek hospodafeni za tcetni obdobi / vlastni

kapital * 100 (Kislingerova, 2010, str. 98)

% Hotovostni likvidita (1. stupng) = kratkodoby finanéni majetek / (kratkodobé
zavazky + kratkodobé bankovni uvéry + kratkodobé finan¢ni vypomoci)
(Knapkova a kol., 2013, str. 90)
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4.2.1 Vyhodnoceni kvalitativnich vyzkumii

Kvalitativni vyzkum s personalistkou organizace

Prvni kvalitativni vyzkum byl proveden na zakladé polo standardizovaného
osobniho rozhovoru se zaméstnankyni personalniho oddé¢leni Partners. Tento rozhovor
trval ptiblizné¢ 30 minut. Odpovédi na kladené otazky byly zaznamenavany pisemné
formou poznamek. V nasledujici ¢asti je vychdzeno z odpovédi personalistky na oteviené
a nasledné dopliujici otazky, které se tykaly hodnoceni zaméstnanci ve zvolené

organizaci.

V Partners Financial Services, a. s. je systém hodnoceni zaméstnanct individualni,
kazdy vedouci pracovnik ma pro své oddé€leni nastaveny systém vlastni. V roce 2014 byla
v organizaci snaha o zavedeni plosného systému hodnoceni dle kli¢ovych ukazateli
vykonnosti KPIl. Tento syst¢ém by se vyznaCoval jednotnym hodnoticim formulafem
pro vSechna oddé¢leni. Z davodu nedostatku prostoru na personalnim oddé€leni

se vSak od tohoto planu upustilo.

PtestoZe neni v souc¢asné dobé v organizaci zaveden jednotny systém hodnoceni,
Ize téméf s jistotou fici, Ze na kazdém oddé€leni probiha hodnoceni nejméné jedenkrat
za rok. Personalistka v rozhovoru uvedla, ze hlavnim divodem pro ro¢ni bazi hodnoceni
zaméstnancu je stanoveni hodnoty ro¢nich bonusi, kterymi byvaji jednotlivi zaméstnanci

za uplynuly rok odménovani.

Hodnoceni provadi se zaméstnancem zpravidla jeho pfimy nadfizeny. Hodnoceni
probihd pifi osobnim setkdni v uzavieném, klidném prostiedi zasedacich mistnosti,
bez ptitomnosti jakychkoliv dalSich osob. Jak vyplyva zvySe uvedeného, vedouci
pracovnici vSech oddéleni si kritéria pro hodnoceni vzdy stanovuji individualné

dle konkrétni pracovni pozice zaméstnance, jeho naplné€ prace a zadanych ukold.

Jelikoz kazdy vedouci pracovnik hodnoti své podiizené oddé€leni individudlné,
je zde vyhodou, ze hodnoceni nemusi byt pfizpiisobovano predepsané, univerzalni Sablong¢,
kterda by nemusela korespondovat s hodnocenim na jednotlivych oddélenich. Naopak
jako nevyhodu lze na zaklad€ odpovédi personalistky spatfovat to, Ze vedouci pracovnici
nemohou srovnavat své hodnoceni podfizenych s hodnocenim zaméstnancti na ostatnich

oddé€lenich. Pokud by byl v organizaci nastaven jednotny systém pro hodnoceni,
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byla by hodnoceni zaméstnancli na riznych odd€lenich mezi sebou srovnatelna,

v

coz by nasledn¢é mohlo vést ke spravedlivéjSimu systému odménovani.

Pro motivaci a zlepSovani pracovnich podminek nabizi Partners svym
zamestnancim mnoho benefitd. Nékteré z nich jsou pouze pro zaméstnance na hlavni
pracovni pomér, nékteré jsou pro vSechny. Dale se také benefity déli dle to, zda jsou
zavislé na pracovnim vykonu ¢i nikoliv. Mezi benefity, které mohou zaméstnanci Cerpat
bez zavislosti na jejich pracovnim vykonu, patii naptiklad 4 sick days* na kazdy kalendaini
rok, piispévek na penzijni piipojisténi ve vysi 3 % z hrubé mzdy (nejvyse vSak 1.000,- K¢&)
a dalsi zvyhodnéné financ¢ni produkty (napt. beziroéné zaméstnanecké pljcky do Castky
100 tisic K¢, vyhodngjsi podminky pro sjednani zivotniho, Grazového nebo cestovniho
pojisténi, hypoték, investic atd.). Dalsimi benefity, které jsou nezavislé na pracovnich
vykonech zaméstnancli, jsou sluzebni telefon a vyuzivani telekomunikacnich sluzeb,
pravidelné teambuildingové aktivity, stravenky v hodnoté 100,- K¢ (zaméstnanci plati
35,- K¢ ztéto castky), obCerstveni na pracovisti zdarma (kava, ¢aj, voda apod.), obéd
od spole¢nosti MyFoodMarket kazdou stfedu, moznost vyuzivani osobnich automobil
pro soukromé ucely se sraZkami ze mzdy, zdravotni péce (Iékatské prohlidky, bezplatna
ockovani proti chfipce nebo vitaminové balicky) a nepenézni odménovani formou

benefitniho programu Cafeteria.

Dale Partners poskytuje svym zaméstnancum benefity, které jsou zavislé na jejich
pracovnich vykonech. Kazdy rok je zvoleno celkem 6 zaméstnancii roku - 3 zaméstnanci
jsou voleni piedstavenstvem organizace a jsou odmeénéni formou bodu do Cafeteria
nebo hodnotnym darem. Dalsi 3 zamé&stnanci jsou voleni na zakladé hlasovani poradenské
sit¢ v internim systému Partners. Zaméstnanci, kteti zde ziskaji nejvétsi pocet hlast, maji
moznost zucastnit se jedné z motivacnich cest sit¢ v nasledujicim roce. Daéle se ctyfikrat
za rok oceniuje tzv. napad kvartalu, vybirany generalnim feditelem, ktery napiiklad uspoti
naklady organizace, povede Kk nartstu spokojenosti poradcti se sluzbami centraly,
zjednodusi administrativni procesy nebo zvysi pozitivni vnimani znacky Partners ze strany

vefejnosti. Zaméstnanec, ktery se svym nédpadem vyhraje, ziskd firemni auto k osobnimu

4 Sick day = den placeného volna ze zdravotnich diivodi
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pouziti na jeden meésic, v€etné pohonnych hmot ve vysi 2.000,- K¢, nebo poukaz na nakup

Vv potravinovém fetézci MyFoodMarket, s. r. 0.

Kvalitativni vyzkum s vedoucimi pracovniky

Druhy kvalitativni vyzkum probéhl s vedoucimi pracovniky Partners Financial
Services. Tento vyzkum mél standardizovanou formu a s vedoucimi pracovniky byl

realizovan prostiednictvim elektronické komunikace.

Bylo osloveno vSech 11 pracovniki, ktefi v Partners pracuji ve vedoucich pozicich
jednotlivych oddéleni. Tohoto kvalitativniho vyzkumu se zacastnilo 8 z nich, z ¢ehoz
tii Ctvrtiny byly zastoupeny zenami a zbyvajici jedna ctvrtina byli muzi. Tento fakt
je ovlivnén tim, Ze v Partners Financial Services, a. s. pracuje celkové vyrazné vétsi pocet
Zen nez muzi. Pomér, v jakém byla mezi respondenty zastoupena ob& pohlavi, je tedy

srovnatelny se skuteCnym stavem.

Co se tyce vekové struktury, nejvetsi zastoupeni mezi respondenty méla veékova
kategorie 31-40 let, coz je opét v souladu s ohledem na celkovou vékovou strukturu vSech
zaméstnancl Partners. Do této vékové kategorie patii 6 respondentl. 1 ze zbyvajicich dvou
respondentl ptislusi do veékové kategorie 41-50 let a jednomu respondentovi je méné

nez 30 let.

A4

Vsichni kromé jednoho respondenta uvedli do vyzkumu jako své nejvyssi dosazené
vzdélani vysokou skolu (pét vedoucich zaméstnanci vystudovalo stupeni magistersky,
zbyvajici dva stupen bakalafsky). Pouze jeden z respondentt dosahl niz§iho vzdélani,
a sice stfedni Skoly s maturitou. Ani jeden zvedoucich zaméstnanci neoznacil

jako své nejvyssi dosazené vzdelani nizsi Skolu nez stfedni, coz je v souladu s jejich

pozicemi feditelt isekll a vedoucich oddéleni.

Nasledujici otazka se vedoucich zaméstnanct dotazovala na to, jak dlouho pisobi
ve spole¢nosti Partners v pozicich hodnotiteld. Ani jeden z respondentll neni v pozici
hodnotitele kratsi dobu nez 4 roky, vSichni jsou v této pozici déle. Celkem 5 respondentt
je ve své vedouci pozici vice nez 4 roky, avSak kratSi dobu néz 7 let. Zbyvajici
3 respondenti zastavaji funkci hodnotitele déle nez 7 let, dva z nich jsou dokonce v této
pozici jiz od zalozeni Partners v roce 2007.

Odpoveédi na otazku ,,Pro kolik podfizenych zaméstnanci jste hodnotitelem?*

vyplyvaji z velikosti jednotlivych tsekii a odd€leni. Dva z vedoucich pracovnikili zastavaji

48



funkci hodnotitele pro 4-6 zaméstnanci. VéEtSi tsek, konkrétné 7-9 hodnocenych
zamé&stnancl, pod sebou maji celkem tii respondenti. Pod zbyvajici tii hodnotitele spada
10 nebo vice podtizenych 0sob, coz se tyka napiiklad oddéleni Back Office, oddéleni
informacnich technologii nebo klientského servisu, nebot’ tato téi oddéleni zaméstnavaji
nejvice osob.

Na otazku tykajici se periodicity hodnoceni nejcastéji respondenti odpovidali,
7e své podiizené zaméstnance hodnoti bud’ jednou mési¢né, nebo jednou za kvartal.
Ob¢ tyto odpovédi byly poznamenany celkem tiemi respondenty. Odpovédi s pololetni
a ro¢ni Cetnosti hodnoceni byly uvedeny dvakrat. Jeden respondent zaznamenal také
periodicitu tydenni a jeden respondent neuvedl konkrétni interval, avSak do odpovédi
uvedl, Ze hodnoceni zaméstnancii probiha nepravidelné v prabéhu celého roku
a Vv zavislosti na aktudlnich projektech, které jsou podfizenym zaméstnanciim zadavany.
Z divodu moznosti hodnotit podiizené zaméstnance riznymi zpusoby, je v souladu,
ze pocet odpovédi je pfiblizn¢ jeden a pul krat vys$i nez pocet respondentll, kteti
se vyzkumu zucastnili. Vysledek této otazky koresponduje s tvrzenim personalistky,
7ze hodnoceni pracovnich vykonu probihd nejméné jedenkrat za rok — ani jeden
z respondentii neuvedl ¢etnost nizsi, naopak je u vétsSiny vedoucich pracovnikl zastoupena
Castéjsi periodicita hodnoceni.

Nejcastéji vyuzivanou metodou pro hodnoceni zaméstnancti z pohledu vedoucich
pracovniki, ktefi se kvalitativniho vyzkumu zuacastnili, je hodnotici rozhovor. Kromé
jednoho hodnotitele jej uvedli vSichni respondenti. Druha nejcastéji vyuzivana metoda
mezi hodnotiteli je hodnoceni dle stanovenych cild, které bylo ve vyzkumu uvedeno
celkem o6krat. Tii z vedoucich zaméstnanci uvedli jako pouzivanou metodu také
sebehodnoceni pracovnika. Vzdy jednim nadfizenym zaméstnancem jsou pak vyuzivany
metody testovani a pozorovani pracovniho vykonu, 360stupniovd zpétna vazba
a srovnavani jednotlivych pracovniki mezi sebou. Jeden respondent jako vyuZivanou
metodu hodnoceni zaméstnancli uvedl praci se silnymi a slabymi strankami a rozebirani
jednotlivych tkolti a aktivit. Zadné dali metody hodnoceni zaméstnancii nebyly

do vyzkumu uvedeny.

Na dal$i otazku, kterd se hodnotitelti dotazovala na to, jak byvaji na hodnoceni
svych podfizenych zaméstnancii piipraveni, vSichni respondenti odpovédéli, ze na kazdé
hodnoceni se pfipravuji dostate¢n€. Ani jeden z hodnotiteli nezaznamenal do vyzkumu

zadnou jinou odpoveéd. U pozdéjsiho vyhodnoceni kvantitativniho dotazniku urceného
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pro podiizené bude mozno tento vysledek porovnat s tim, jaky ndzor na tuto otazku
zastavaji ti zaméstnanci, kteti jsou v ramci hodnoceni pracovniho vykonu na opacné strané,

tedy v pozici hodnocenych.

Nasledujici otdzka byla zaméfena na témata, kterd jsou s podfizenymi zaméstnanci
béhem jejich hodnoceni konzultovana. Nejcastéji konzultovanymi tématy, ktera uvedli
vSichni, co se vyzkumu pro vedouci zaméstnance zucastnili, jsou pracovni vysledky
za uplynulé obdobi a pracovni cile stanovené na obdobi nadchazejici. Zjisténé nedostatky
U zaméstnancti a moznost vzdélavani ¢i jiné formy jejich osobniho rozvoje konzultuje
se svymi podiizenymi celkem 7 respondentii. Nejméné Castym tématem pro konzultace
je moznost kariérniho rustu, kterd byla uvedena pouze tfemi respondenty. Malad ¢etnost
vyskytu tohoto posledniho tématu by mohla byt ovlivnéna tim, Ze jelikoz neni PFS
se svymi 115 zaméstnanci na hlavni pracovni pomér pftili§ velkou organizaci, neni zde tolik

prostoru pro moznost kariérniho ristu zaméstnanca.

Posledni otdzka v kvalitativnim vyzkumu pro hodnotitele se dotazovala na to,
jaké dusledky muze hodnoceni mit pro podiizené zaméstnance. Mezi hodnotiteli bylo
jako nejc€astéjsi nasledek hodnoceni uvedeno ovliviiovani vySe jednordzové odmeény.
Tuto odpoveéd’ zaznamenalo vSech osm respondentii, coz se shoduje S vyrokem
personalistky, ktera ve vyzkumu uvedla, ze hodnoceni je realizovano alespon jedenkrat
ro¢né z divodu stanoveni vySe ro¢niho bonusu pro jednotlivé zaméstnance. Presné
polovina respondentii do vyzkumu jesté¢ uvedla, Ze hodnoceni zaméstnancli navic muize
ovliviiovat vysi jejich mezd, tedy muze vést k jejich zvySovani, popiipad€ i sniZzovani.
Z odpovédi 1ze usoudit, Ze vSichni hodnotitelé povazuji hodnoceni zaméstnanci za podklad
pro néasledné financni ohodnoceni zaméstnancti. Jeden respondent do své odpovéedi také
zaznamenal, ze hodnoceni je zdrojem pro pozdgjsi odborné vzdélavani zaméstnanct

a pro uzpusobeni zadavanych ukoll a projekta.

4.2.2 Vyhodnoceni kvantitativniho vyzkumu

Jako posledni byl realizovan vyzkum kvantitativni, v ramci kterého byli osloveni
vSichni zamé&stnanci prazské i brnénské centraly, ktefi zde pracuji na hlavni pracovni
pomeér, ale zaroven nejsou ve vedoucich pozicich. Vedoucim pracovnikiim byl uréen pouze
jiz vyhodnoceny kvalitativni vyzkum, nebot’ tito zaméstnanci nejsou ze strany feditele

spoleCnosti Partners, svého piimého nadfizeného, nijak hodnoceni. S dotaznikem
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pro hodnocené bylo osloveno celkem 104 zaméstnanct. Z tohoto poc¢tu dotaznik vyplnilo
a odevzdalo celkem 51 respondenti. Jaky byl mezi zaméstnanci, ktefi dotaznik

pro hodnocené vyplnili, pomér zen a muzi, Ize vidét v nasledujicim grafu.

Graf 2: Rozd¢leni respondenti dle pohlavi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Dv¢ tretiny respondentil byly zastoupeny zenami (celkem 35), zbyvajici jednu
tietinu piedstavovali muzi (celkem 16). Jak jiz bylo uvedeno u vyhodnoceni kvalitativniho
vyzkumu pro vedouci pracovniky, tato skute¢nost vychazi z faktu, ze v Partners Financial
Services, a. s. je celkové zaméstnano vice Zzen nez muzu. Stejné tak i vékova struktura
respondenttl, které se tykala dalsi otazka, je ovlivnéna tim, Ze v Partners pracuje pievazna

vét$ina zaméstnancu do 40 let.
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Graf 3: Vékova struktura respondentt

Veékova struktura
30

25

25 23

20

15

10

2 1
0
0 [I— —

20letaméneé 21-301let 31-40let 41-501let Nad 50 let

Pocet odpovédi

thn

Vékové kategorie
Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvetsi pocet respondentl patii do veékoveé kategorie 3140 let, do které se zaradila
témef polovina znich (49 %). Tato ve€kova skupina byla také nejvice zastoupena
mezi hodnotiteli v kvalitativnim vyzkumu, coz vychazi zcelkové ve€kové struktury
zamé&stnanci Partners. Druhou nejpocetnéjsi vékovou kategorii je 21-30 let, do které
se zafadilo 45 % respondentli. Ostatni kategorie maji minimalni zastoupeni, 4 %
respondenti jsou ve véku 41-50 let a 2 % ve veéku nad 50 let. 20 let a méné neni
ani jednomu respondentovi, coZ muze byt zplsobeno napiiklad tim, Ze vétSina
zamé&stnancu Partners v tomto véku stale jesté studuje vysokou Skolu a pracuje zde pouze
brigadné na dohodu o provedeni prace nebo dohodu 0 pracovni ¢innosti. Téchto brigadnikt
bylo v Partners dle internich dokumentti K 1. ¢ervenci 2016 celkem 21. Jako dalsi mozny
ditvod miZe byt to, ze zaméstnanci do 20 let nepracuji na hlavni pracovni pomé&r v Partners
prilis dlouho, a tudiZ nemohou objektivné posoudit systém hodnoceni, ktery je na jejich

oddé€leni nastaven.

V nasledujicim grafu lze vidét rozdéleni respondenti do kategorii dle jejich

nejvyssiho dosaZzeného vzdélani.
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Graf 4: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt

Nejvyssi dosazené vzdélani

30
= 25 22
2
é‘ 20
S 15
2 10
= 5
0 1
0
Zakladni skola Vyucen/a  Stredni skola Vysoka skola
s maturitou
Dosazené vzdélani

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejcastéjsim nejvyssim dosazenym vzdélanim mezi hodnocenymi zaméstnanci,
ktefi se kvantitativniho vyzkumu zucastnili, je vysokd Skola, kterou vystudovalo 55 %
z nich (v dotazniku nebylo rozlisovano, zda se jedna o bakalaisky nebo magistersky
stupen). Tato struktura kopiruje nejvyssi dosazené vzdélani u hodnotitelti v kvalitativnim
vyzkumu, mezi kterymi méla vysoka Skola také nejvys$i zastoupeni. Tento stav
je zplsoben tim, Ze V soucasném 21. stoleti velmi vzrostl zajem studentl o vysoké Skoly,
coz je v souladu s faktem, ze v Partners pracuje vétSina zaméstnancti ve vékovém rozmezi
21-40 let. Druhym nejpocetnéjsim vzdélanim je stiedni Skola s maturitou, kterou
vystudovalo 39 % respondenti. U jednoho respondenta (2 %) je nejvyssim vzdélanim

vyuéni list a ani jeden respondent neni v Partners pouze se zakladni $kolou.

Ve ctvrté otdzce dotazniku pro hodnocené zaméstnanci udévali, pro jaky usek

v Partners pracuji.
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Graf 5: Rozdéleni zaméstnancu dle tiseku, na kterém pracuji
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Zdroj: vlastni zpracovani

Jak je uvedeno v grafu &islo 5, nejvétsi zastoupeni mezi respondenty ma usek
operations, ktery je celkove v Partners nejpocetnéj$im, nebot’ je jedinym tisekem, pod ktery
spadaji 4 oddéleni (Back Office, logistika, IT a vyvoj softwaru). Do tohoto tuseku
se zaradilo celkem 45 % zaméstnanct.. Ostatni useky jsou znacéné vyrovnané — 14 %
respondenttl se zatradilo do useku marketingu, pod ktery spada také oddéleni klientského
servisu, 12 % respondentt je z tseku finan¢niho a nejmensi zastoupeni ve vyzkumu maji
useky pravnich sluzeb, HR a vzdélavani a obchodu. Do kazdého z téchto tii nejméné

zastoupenych useku se zatradilo 10 %.

Jako dalsi nasledovala v dotazniku otazka, zda je Partners Financial Services, a. s.

pro respondenty prvnim zaméstnavatelem na hlavni pracovni pomér ¢i nikoliv.
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Graf 6: Rozd¢leni zaméstnanct dle toho, zda je PFS jejich 1. zaméstnavatelem
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Priblizné dvé tretiny respondentli mély pfed nastupem do Partners hlavni pracovni
pomér u jiné organizace. Dusledkem toho mohou tito zaméstnanci charakterizovat
a zhodnotit systém hodnoceni v Partners z SirSiho pohledu, nebot s nim maji
vice zkuSenosti a mohou ho porovnavat se systémem hodnoceni zaméstnanct v jinych
organizacich, pro které pracovali diive. Pro zbyvajici jednu téetinu respondentt je Partners
prvnim zamé&stnavatelem na hlavni pracovni pomér, tito zaméstnanci tudiz nemohou
systém hodnoceni s zadnym jinym porovnavat. Jelikoz Partners vzniklo pfiblizné pted
deseti lety, jako prvniho zaméstnavatele si jej po vystudovani zvolili predevsim
zaméstnanci, ktefi v dotazniku spadaji do veékové kategorie 21-30 let nebo do prvni

poloviny v€kové kategorie 31-40 let.

V nésledujicim grafu Ize vidét, jak dlouho zaméstnanci pro spolecnost Partners

pracuji.
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Graf 7: Rozd¢leni zaméstnanci dle délky jejich tivazku u Partners
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Nejvétsi pocet respondentd pracuje pro Partners vice nez 1 rok, ale zaroven
4 roky a méné. Do této kategorie se zafadilo celkem 41 % respondenti. Druhou
nejpocetnéjsi kategorii je pracovni pomér s délkou uvazku 4,017 let, kterou do vyzkumu
uvedla jedna tfetina zaméstnanct. 18 % respondentt pracuje v Partners déle nez 7 let. Tyto
dvé posledni kategorie (4,01-7 let a vice nez 7 let) byly, na rozdil od hodnocenych
zaméstnancl, nejvice zastoupeny mezi vedoucimi pracovniky. Zbyvajicich 8 %
respondentl pracuje pro PFS krat§i dobu nez 1 rok. Z této struktury vyplyva, ze jelikoz
je vétsina pracovnikil v Partners zaméstnana déle nez 1 rok, tito respondenti jiz dobie znaji
systém hodnoceni a odménovani, ktery je v organizaci a na jejich oddéleni nastaven.
Systém hodnoceni a odménovani mohou tudiz objektivnéji posoudit. Na rozdil od ostatnich
4 respondentll, zamé&stnanych v Partners kratsi dobu nez 1 rok, ktefi si za doby trvani jejich
pracovniho pomeéru jest¢ nemuseli vytvofit kompaktni nazor na systém hodnoceni

a odménovani zaméstnancu.

Po obecnych otazkach nasledovala skupina otazek souvisejici s metodami

hodnoceni zaméstnanct v Partners. Prvni z nich byly zaméfeny na jeho periodicitu.
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Graf 8: Periodicita hodnoceni odvedené prace zaméstnanct
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Z divodu, ze hodnoceni pracovnich vykoni miize probihat vice zptisoby, mohli
zaméstnanci u otazky na periodicitu oznacit vice odpovédi. Proto si lze v grafu
¢islo 8 vsimnout, Ze celkovy pocet odpovédi je vétsi, nez byl pocet respondentt, kteti
se kvantitativniho vyzkumu zuac¢astnili. Vice nez polovina zaméstnancti (celkem 26)
je hodnocena alespon jedenkrat za rok, coz je v plném souladu s odpovédi personalistky
v rozhovoru. Avsak mezi hodnotiteli patfila tato odpovéd’ k méné ¢astym, oznacili ji pouze
dva zvedoucich pracovnikii. 31 % respondentl uvedlo, Ze jejich pracovni vykon
je hodnocen kvartalng, u 16 % mési¢né a u 6 % pololetné. Odpoved ,,tydné™ uvedli 4 %
dotazovanych, stejné tak jako odpovéd ,,jinak“. Jeden zaméstnanec, jehoz odpovéd’ znéla
»jinak® do dotazniku poznamenal, ze Vv pfipadé nastalych zmén (napiiklad v pracovnim
zafazeni nebo pracovni naplni) probiha hodnoceni i béhem roku, druhy uvedl 14denni

periodicitu.

U této otazky se odpovédi vedoucich pracovnikii a podiizenych zaméstnanc mirné
lisily. Zatimco u podfizenych zaméstnanct byla s velkym naskokem nej€astéji uvadéna
odpovéd’ s ro¢ni periodicitou, u vedoucich pracovnikil patii mezi nejpocetnéjsi odpovedi
mésicni a kvartalni periodicita. V grafu ¢islo 9 lze wvidét, jak jsou zaméstnanci

s témito periodicitami hodnoceni spokojeni.
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Graf 9: Spokojenost s periodicitou hodnoceni
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Témér vSichni dotazovani ve vyzkumu uvedli, ze jsou s periodicitou hodnoceni
pracovniho vykonu spokojeni — 49 % respondentt je rozhodné spokojeno a 45 % je spiSe
spokojeno. Zbyvajici zaméstnanci, ktefi piedstavuji 6 % z vybérového souboru, oznacili
odpovéd’, Ze jsou s periodicitou spiSe nespokojeni. VSichni tito spiSe nespokojeni
zaméstnanci jsou aktualné hodnoceni jedenkrat za rok. V nasledujici, nepovinné, otazce
proto mohli respondenti navrhnout, jak ¢asto by podle nich mélo hodnoceni pracovniho
vykonu probihat, coz by mohlo byt podkladem pro nasledné navrhy a doporuceni

pro organizaci.

Graf 10: Navrhovana periodicita pro hodnoceni zaméstnanct
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Prestoze vyrazna vétSina uvedla v predchazejici otazce spokojenost s periodicitou
hodnoceni, 27 % z respondentli by chtélo byt hodnoceno v jinych intervalech. 12 %
respondenti Vv dotazniku navrhovalo periodicitu kvartalni a 10 % periodicitu pololetni.
Nejméné navrhovanou periodicitou hodnoceni je tydenni a mésicni, obé tyto odpovedi byly
uvedeny vzdy dvéma procenty respondentli. VSichni tito zminéni zaméstnanci navrhovali
Cast€jSi hodnoceni, nez u nich probiha aktualné. Pouze jeden zaméstnanec uvedl,
7e by hodnoceni mélo probihat méné casto, tedy jednou za rok (hamisto dosavadniho

pololetniho hodnoceni).

Z odpovédi na predchazejici tfi otdzky lze usoudit, ze by nékterym oddé€lenim
spolecnosti Partners mohla byt doporu¢ena vyssi Cetnost hodnoceni zaméstnancu — tak,
aby hodnoceni probihala na vSech oddélenich alesponi kvartiln€ nebo pololetné.

Tim by hodnoceni mohlo ovliviiovat vyse mezd a vyplacenych odmén i v prib&hu roku.

V grafu ¢islo 11 jsou uvedeny metody hodnoceni zameéstnanct, které jsou

Vv Partners vyuzivany. U této otazky bylo mozno opé€t uvést vice odpovedi.

Graf 11: Vyuzivané metody hodnoceni zaméstnanci v Partners
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Stejné jako tomu bylo u vedoucich pracovnikt, byl i z pohledu hodnocenych
zaméstnancll nejcastéji uvadénou metodou hodnotici rozhovor. Jak lze vycist z grafu
¢islo 11, tuto metodu v dotazniku uvedlo 76 % respondentti. O 4 % mén¢é hlast obdrzelo
hodnoceni dle stanovenych cild, coz je opét v souladu s odpovéd'mi vedoucich pracovniki,
mezi kterymi byla tato metoda uvedena také s druhou nejvétsi Cetnosti. Posledni vice
rozsitenou metodou je sebehodnoceni pracovnika, kterou uvedlo celkem 41 %
respondentl. 8 % dotazovanych uvedlo jako dal$i vyuzivanou metodu testovani
a pozorovani pracovniho vykonu a 6 % také 360stupiiovou zpétnou vazbu. 540stupiiovou
zpétnou vazbu neuvedl ani jeden respondent, tak, jako tomu bylo v kvalitativnim vyzkumu
pro hodnotitele. Stejné tak neuvedl ani jeden respondent metodu srovnavani pracovniku,

tato odpovéd’ se vSak mezi hodnotiteli jedenkrat objevila.

V této oblasti, tykajici se metod hodnoceni zaméstnancii, 1ze vidét prostor pro navrh
systému hodnoceni dle klicovych ukazateli vykonnosti, tzv. KPI (Key Performance
Indicators). Pokud by se tento jednotny systém pro hodnoceni zaméstnancti v organizaci
zavedl, mohl by byt nasledné podkladem pro srovnatelné hodnoceni napfi¢ rtznymi

oddé€lenimi a také pro spravedlivé odménovani zamestnancu.

V nasledujici otazce byli respondenti dotazovani na to, v jaké mife jsou se soucasné

vyuzivanymi metodami hodnoceni spokojeni.

Graf 12: Spokojenost zaméstnancti s metodami hodnoceni
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Obdobn¢ jako u periodicity hodnoceni, je i spokojenost s vyuzivanymi metodami
na velmi dobré urovni. S metodami hodnoceni je rozhodné spokojeno celkem
53 % respondentu a spiSe spokojeno 43 % respondentl. Zbyvajici respondenti (pouze 4 %)
uvedli, Ze jim metody hodnoceni spise nevyhovuji.

Nasledujici 2 otazky v dotazniku se tykaly spokojenosti respondentii S asovym
predstihem, s jakym byvaji informovani o terminu hodnoceni, a s prostfedim, ve kterém

hodnoceni probiha.

Graf 13: Spokojenost s informovanim o terminu a s prostfedim hodnoceni
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vsichni zaméstnanci jsou naprosto spokojeni s prostfedim, ve kterém hodnoceni
jejich pracovniho vykonu probiha. Co se tyce spokojenosti s asovym predstihem, s jakym
byvaji zaméstnanci informovéani o terminu hodnoceni, spokojeno je 94 % respondenti.
Zbyvajicich 6 % dotazovanych by uvitalo, kdyby byli o terminu hodnoceni informovani

diive, nez aktualné byvaji, aby méli vice ¢asu se na hodnoceni pfipravit.

Kdo vSechno je pfi hodnoceni pracovnikti pfitomen, Ize vidét v grafu ¢islo 14.
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Graf 14: Pfitomné osoby pii hodnoceni zaméstnanci
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Pfi hodnoceni pracovniho vykonu je ve vétSiné piipadd, celkem v 88 procentech
vyplnénych dotaznikd, pfitomen pouze hodnoceny zaméstnanec a jeho piimy nadfizeny.
Ve zbyvajicich 12 % piipadd je pfitomna i n&jakd dalsi osoba. Z téchto 12 % se 10 %
shodlo, ze pti hodnoceni byva piitomny jejich ptimy vedouci i feditel celého useku. Jeden
respondent do dotazniku také uvedl, ze pii ro¢nim hodnoceni je ptitomny pouze nadfizeny,
avsak pfi tydennim hodnoceni je pfitomno celé oddéleni. Jelikoz zkazdého oddéleni
vyplnilo a odevzdalo dotaznik vice respondentli nez pouze jeden, lze z této odpovédi
usoudit, Ze se tato situace tyka celého oddé€leni, avSak ostatni jeho ¢lenové toto tydenni
hodnoceni bud’ opominuli, nebo ho nepovazuji za oficialni hodnoceni jejich pracovniho

vykonu.

Odpovédi na otazku, zda je hodnotitel na hodnoceni podfizenych dostatecné

piipraven, lze vidét v nésledujicim grafu.
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Graf 15: Pripravenost hodnotitele na hodnoceni svych podtizenych
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Zdroj: vlastni zpracovani

Témétr vsichni dotazovani respondenti (96 %) povazuji svého nadfizeného
za dostateéné pripraveného na hodnoceni jejich pracovniho vykonu, coz je v souladu
suvedenymi odpovéd'mi vedoucich zaméstnanci, ve kterych se vSichni oznacili

za dostate¢né piipravené. Zbyvajici ¢ast respondentti do dotazniku uvedla odpovéd,

ze pripravenost jejich hodnotitele nelze posoudit.

Celkovou spokojenost s prubéhem hodnocenim uvadéli respondenti v nasledujici

otazce.

Graf 16: Spokojenost zamé&stnanct s prubéhem hodnoceni
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Vétsina respondentti, celkem 61 %, je scelkovym pribéhem hodnoceni jejich
vykonu rozhodné spokojena. 35 % respondentti uvedlo, ze jsou S prib&hem spisSe spokojeni

a pouze 4 % jsou spiSe nespokojeni.

Nasledujici graf zachycuje, jakd témata jsou pii hodnoceni se zaméstnanci

konzultovana. U této otazky bylo mozné opét uvést vice odpovédi.

Graf 17: Témata, ktera jsou pii hodnoceni konzultovana se zaméstnanci
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky této otdzky opét zcela odpovidaji pohledu vedoucich pracovniki
v pozicich hodnotitelii. Nejcastéji konzultovanym tématem se zaméstnanci jsou jejich
pracovni vysledky za uplynulé obdobi, které¢ do dotazniku uvedli témét vSichni hodnoceni
— 98 procent. Jak uvedla zaméstnankyné personalniho oddéleni Partners v kvalitativnim
vyzkumu, zhodnoceni pracovnich vysledkl slouZi nasledné jako podklad pro udélovani
ro¢nich bonust. Jako druhé nejastéji konzultované téma, které bylo oznaceno celkem
v 90 % dotaznikd, jsou pracovni cile na nasledujici obdobi. 63 % respondentt uvedlo,
ze s nimi jejich nadfizeny pracovnik pfi hodnoceni pracovniho vykonu ftesi také
nedostatky, které u nich béhem sledovaného obdobi shledal. S39 % respondenti
je konzultovana moznost dal§iho vzdélavani a osobniho rozvoje. Jelikoz je tato moZznost
konzultovana pouze s necelou polovinou zaméstnancid, mohlo by byt dalsim doporué¢enim

pro Partners nabizet svym zaméstnancim vice kurzli pro jejich zvySovani kvalifikace.
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Se 14 % respondentli vedouci pracovnici konzultuji také moznost kariérniho postupu
V organizaci. Pfi¢inou toho, Ze v dotazniku neuvedlo vice respondentt jako konzultované
téma moznost kariérniho ristu, mize byt napiiklad to, Ze Partners neni tak velkou
organizaci, a proto zde neni piili§ velky prostor pro kariérni postupy. Zadna dalii témata,
ktera by vedouci pracovnici se svymi podifizenymi béhem hodnoceni feSila, nebyla

do dotazniku respondenty zaznamenana.

Dalsi otazka v potadi znéla: ,,Jaké nésledky ma v Partners hodnoceni pracovnik?*.
Zde bylo mozné opét oznadit vice odpovédi, nebot’ hodnoceni muize mit u kazdého
zameéstnance vliv jak na vySi mzdy, tak i na vysi jednordzové odmény. Respondenti
u této otdzky méli také moznost uvést jiny nasledek hodnoceni, ktery se v nabizenych

moznostech neobjevil, tato moznost byla vyuzita pouze jednim zaméstnancem.

Graf 18: Mozné nasledky hodnoceni pracovnikt
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Stejné€ jako ve vyzkumu pro hodnotitele, bylo 1 mezi hodnocenymi zaméstnanci
jako nejcastéjSi nasledek hodnoceni uvedeno ovliviiovani vySe jednordzové odmény,
které oznacilo celkem 86 % respondentti. Tento fakt dosvédcuje tvrzeni zaméstnankyné
personalniho oddéleni, ktera béhem rozhovoru uvedla, ze hodnoceni zaméstnanct slouzi
piedevsim jako podklad pro zjisténi vySe ro¢ni odmény, ktera by méla jednotlivym
zaméstnancum piipadnout. AvSak u zaméstnanct, ktefi jsou hodnoceni Castéji nez pouze

.....

kvartalni nebo pololetni. 16 % dotazovanych zaméstnancii zastava nazor, ze hodnoceni
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vede ke zvySeni nebo snizeni jejich mzdy. 10 % respondentii oznacilo odpovéd,
ze hodnoceni pracovniho vykonu nema zadny vliv ani na vysi mzdy, ani na jednordzové
odménovani. Jako jinou odpovéd uvedl 1 respondent moznost vzdélavani. S touto otdzkou
souvisi 1 otdzka nasledujici, ktera se respondentli dotazovala na to, zda je vySe jejich mzdy

ovlivnéna pracovnim vykonem.

Graf 19: Zavislost mzdy na pracovnim vykonu
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Celkem 55 % respondenti souhlasi stim, ze vySe mzdy je zavisla na jejich
pracovnim vykonu. Zbyvajici ¢ast dotazovanych zastava opacny nazor, tedy ze jejich mzda
na pracovnim vykonu zavisld neni. Z odpovédi na tuto otazku lze vyvodit doporuceni,
ze vySe mzdy jednotlivych zaméstnancti by méla byt vice ovlivnéna jejich pracovnim
vykonem, ¢imZ by doty¢ni mohli ziskat vy$§i motivaci ke kvalitnéjSimu vykonavani

své prace.

Po okruhu otazek, které se tykaly hodnoceni zaméstnanct, nasledovaly otazky

dotazujici se na benefity.
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Graf 20: Vliv benefitd na pracovni vykony zaméstnanct
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Odpoveédi na otazku, zda benefity ovliviiuji vykony zaméstnancd, jSOu Oproti
predchazejicim grafim vice vyrovnané. Nejvice respondentt, celkem 39 %, uvedlo,
ze benefity, které jsou jim spolecnosti Partners nabizeny, jejich pracovni vykon spise
neovliviuji. Celkem 57 % odpoveédi bylo rozdéleno mezi kladné odpovédi, a sice Ze jejich
pracovni vykon je benefity bud’ rozhodné, nebo spiSe ovlivnén. Pouze u 4 % dotazovanych
zaméstnancl nejsou, dle odpovédi v dotazniku, jejich pracovni vykony nabidkou benefitii
rozhodné ovliviiovany. Benefity, které zaméstnanci nejvice ocenuji, jsou uvedeny

V nasledujicim grafu.
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Graf 21: Nejvice ocenované benefity ze strany zaméstnanct
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Zdroj: vlastni zpracovani

V dotazniku mohl kazdy respondent uvést maximaln¢ 3 benefity, které povazuje
které byly uvedeny v 71 % dotaznikd. 67 % respondenti uvedlo pfispévek na penzijni
pripojisténi a o 2 % zaméstnancii mén¢ uvedlo benefit ve formé 4 ,sick days* za rok.
Ve 43 % dotaznikli bylo oznafeno vyuzivani telekomunikacnich sluzeb, ve 22 %
teambuildingové aktivity a ve 14 % zvyhodnéné financni produkty. Nejméné hlast
obdrzelo obcerstveni pro zaméstnance na pracoviSti zdarma (8 %) a benefitni systém
Cafeteria (6 %). Jako jiny benefit bylo dv€éma zaméstnanci uvedeno vyuzivani sluzebniho
automobilu i k soukromym uceliim. Tento benefit je vSak ze strany zaméstnancii vyuzivan
pouze V ojedin€lych piipadech, proto se ani v nabidce benefiti v dotazniku neobjevil.
Dale uvedl 1 zaméstnanec moznost prace z domova, tzv. home office. Tento benefit

je poskytovan zaméstnancim v zdvislosti na tom, pro které oddé€leni pracuji — néktera
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oddéleni nabizeji home office Castéji, nékterd pouze ve vyjimecnych piipadech, vzdy vSak

po predchozi domluve s ptislusnym vedoucim pracovnikem.

Zda je nabidka benefitt v Partners Financial Services pro zaméstnance dostate¢na,

1ze vidét v nasledujicim grafu.

Graf 22: Spokojenost s nabidkou benefiti v Partners
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Ani jeden zrespondentli neuvedl, Ze by nabidku benefiti ze strany Partners
povazoval za nedostateCnou. Pro vice nez dvé tietiny respondenti je nabidka
benefitd dostacujici, pro zbyvajicich cast (29 %) je sice uspokojiva, ale spatiuji
V této oblasti prostor pro zlepSeni. Proto byl v nasledujici otazce umoznén respondentiim
navrh novych benefitl, které by v nabidce Partners uvitali a které by ptfipadn¢ mohly byt

pfedmétem pro nasledna doporucent této organizaci.

Navrh nového benefitu uvedli v dotazniku nejen ti, ktefi v této oblasti spatiuji
prostor pro zlepSeni, ale také ti, pro které je nabidka benefiti dostacujici. Jako nejcastéji
uvadény navrh nového benefitu byl paty tyden dovolené (aktudlné jsou pouze 4 tydny).
Celkem tento benefit uvedlo 14 respondentl, z ¢ehoz 1 respondent navrhl vice dni
dovolené, které by vSak zaméstnanci obdrzeli v zavislosti na po¢tu odpracovanych let.
ZvySeni poctu dni dovolené vSak neni ze strany vedeni organizace pfili§ podporovano,
jelikoz velkd Cast zaméstnanci béhem roku nevycerpa ani zdkonem stanovené 4 tydny.

7 zaméstnancti by mélo zajem o piispévek na MultiSport Kartu, Sestkrat se v dotazniku
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objevilo zavedeni pfispévku zaméstnavatele na zivotni pojisténi. Vzdy 3 respondenti
uvedli jako navrh navyseni ptispévku zameéstnavatele na penzijni pfipojisténi zaméstnanci
a financni pfispévek na automobilovou dopravu nebo na kupony méstské hromadné
dopravy. Dalsi 2 zaméstnanci by méli zajem ziskavat Flexi passy, které jsou vSak obdobné
jako aktualné vyuzivany benefitni systém Cafeteria. Z tohoto diivodu neni pravdépodobné,
Ze by organizace benefit ve form¢ Flexi passi zavedla. Ostatni navrhy se v dotaznicich
vyskytovaly pouze ojedin¢le. Jednalo se napiiklad o penéZzité poukazky do potravinového
fetézce MyFoodMarket, poukazky na masaze nebo moznost sportovnich aktivit. Jako dalsi
navrh byla uvedena vét$i moznost pracovat z domova (tzv. home office), volny den
na Silvestra nebo 1 ,,sick day“ navic. V zavislosti na odvedeném pracovnim vykonu byla

také jednim respondentem navrzena odména ve formé placeného volna.
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5 Navrhy a doporuceni

Z odpovédi respondentti v ramci provedenych vyzkumu vyplynulo, ze v organizaci
neni vyuzivan jednotny systém pro hodnoceni zaméstnanct. Z tohoto divodu je prvnim
doporu¢enim pro spolecnost Partners zavedeni sjednoceného systému hodnoceni

dle kli¢ovych ukazatelti vykonnosti, tzv. KPI (Key Performance Indicators).

Prestoze se kvantitativniho vyzkumu zacastnilo pouze 51 zaméstnanci ze vSech
oslovenych, Ize na zaklad¢ jejich nazorti doporucit zavedeni vybranych novych benefita.
Pro tato doporuceni slouzila jako podklad ¢ast kvantitativniho vyzkumu, ve které mohli

zaméstnanci uvadét navrhy na nové benefity.

5.1 Zavedeni jednotného systému hodnoceni KPI

Hodnoceni dle klicovych ukazatelii vykonnosti by probihalo koncem kazdého roku,
¢imz by se stalo podkladem pro nasledné spravedlivé rozd€lovani ro¢nich odmén
mezi zaméstnance Partners. Hodnoceni by bylo realizovano vzdy mezi zaméstnancem
a jeho pfimym nadiizenym pracovnikem. Zakladni hodnotici formulai by byl zpracovan
personalnim oddé€lenim Partners a kazdy z vedoucich pracovnikl by déle formulaf upravil
tak, aby pfesné odpovidal charakteru jeho oddéleni a jednotlivym podiizenym
zaméstnancim. Jelikoz by byly hodnotici formulafe zpracovany zaméstnanci Partners,
nevznikly by na zavedeni jednotného systému hodnoceni zamé&stnancli externi nédklady
(pouze piipadné naklady na Skoleni tykajici se systému hodnoceni KPI). Hodnotici

formulaf by byl rozdélen na nésledujici 4 ¢asti.

Prvni ¢ast hodnoticiho formulate by obsahovala informace 0 zaméstnanci — jeho
jméno, pfijmeni, pozici a oddé€leni, pro které pracuje. Déle by zde bylo uvedeno jméno,
pfijmeni a pozice hodnotitele (nadfizen¢ho) a obdobi, se kterym hodnoceni ¢asovée souvisi.
Dulezitym bodem je u této ¢asti oznameni, jaka vaha bude pfidélena druhému a tfetimu
oddilu. Toto pfidéleni vah spociva v rozdéleni 100 % mezi zminéné dvé ¢asti formulare.
pfidélena napiiklad hodnota 60 %. Tteti ¢asti, persondlnim a osobnostnim ciliim, by bylo
pridéleno zbyvajicich 40 %. Posledni informaci v prvni ¢asti by byl, po vyplnéni ostatnich

¢asti hodnoticiho formuléte, celkovy vysledek hodnoceni.
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Druhé ¢ast formulafe by se vénovala hodnoceni konkrétné stanovenych klicovych
profesnich a osobnich cili, které by nadfizeny pracovnik vzdy stanovil pro nasledujici rok
kazdému svému podiizenému zaméstnanci. U kazdého stanoveného cile je nezbytné urcit
také jeho vahu, prostfednictvim které by byla vypocitdna véazend dosazena hodnota.
Stanovené vahy pro jednotlivé cile musi byt v celkovém vysledku 100 %. Koncem
kazdého roku by probihalo hodnoceni stanovenych cili za pfitomnosti nadiizeného
pracovnika a hodnocené¢ho zaméstnance. Jednotlivé cile by byly ohodnoceny
odpovidajicim poc¢tem bodi dle miry splnéni. Bodovou $kalu lze vidét v nasledujici

tabulce.

Tabulka 5: Bodové a slovni ohodnoceni pro stanovené cile

5 Vysledek vyrazné pievySuje ocekavani
4 Vysledek prevysuje o¢ekavanim

3 Cil splnén

2 Cil nedosazen

1 Cil vyrazné nedosazen

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak vyplyva z tabulky, bodové ohodnoceni se pohybuje v rozmezi 1 az 5 bodu.
Vétsi pocet bodii znamena vétsi uspesnost pii plnéni daného cile. Poslednim krokem v této
¢asti by byl soucet vSech vazenych dosazenych hodnot, ktery by byl vynasoben zvolenou

vahou pro tuto ¢ast, ktera byla v tomto ptipadé stanovena na 60 %.

Tteti ¢ast by v sobé zahrnovala hodnoceni kompetenci, schopnosti a dovednosti.
Tato ¢ast by mohla vypadat analogicky pro vSechna oddé€leni, pouze nekteré cile by mohly
byt pozménény z diivodu odlisného charakteru pracovnich pozic. Zakladni cile hodnoceni

by mohly byt zvoleny nasledujici:

- Identifikace se spolefnosti — zaméstnanec chape duasledky vlastnich
rozhodnuti na ostatni Casti spole¢nosti, snazi se svym jednani dosdhnout

uspéchu celé spolecnosti;

- Loajalita a jednani — dodrZuje pracovni etiku, je loajalni, akceptuje firemni

politiku a vystupuje vzdy v zajmu spolecnosti,
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Odborna zpusobilost — orientuje se Vv odbornych aspektech Ccinnosti,
osobn¢ rozviji svou odbornou zpusobilost, efektivné vyuziva své znalosti,

projevuje zajem o danou problematiku;

Zaméieni na trh, poradce a klienty — zjistuje preference a potieby
poradct/klientt a  aktivné¢ je feSi, je schopny vybudovat
si s poradci/klienty dlouhodoby strategicky vztah, vyhledava trzni
prilezitosti a umi jich vyuzit;

Tymova prace — je aktivnim clenem tymu, spolupracuje, predava

své poznatky, nasloucha a motivuje k vy$$im vykontim,;

Aktivni prFistup, hledani novych FeSeni — svédomité plni své pracovni
povinnosti, zkvalitiiuje a zefektivituje svou praci, vytvaii piijemné
a motivujici prostfedi, snazi se napomahat pii splitovani celopodnikovych
cilu;

Osobnosti dovednosti — navrhuje nové zplsoby feSeni pracovnich
problémil, pfizplisobuje se zméndm, efektivné plénuje a organizuje,
je schopny vyjadfit svlj ndzor a zdroven naslouchat ndzoriim ostatnich,

ptijima kritiku ze strany ostatnich;

Sebediivéra, rozhodnost a vytrvalost — je sebevédomy, energicky,
rozhodny, umi pfijimat stanoviska a vyjadfovat své nazory, je vytrvaly
pfi prekonavani piekazek;

Planovani a organizovani — je schopny stanovit si cile, priority a postupy,
je schopen si vhodné rozvrhnout Cas a zdroje pottebné ke splnéni cild,

systematicky a efektivné organizuje své tkoly;
Vedeni lidi — je schopny fidit tym, uspofadat funk¢ni skupinu lidi
a efektivné delegovat jednotlivé ¢innosti, je empaticky a schopny vhodné

jednat s ostatnimi a budovat dlouhodobé vztahy.

Tato ¢ast hodnoceni by probihala ve tfech fazich. V prvni fazi by se hodnotil sdm

zaméstnanec, ve druhé fazi by zaméstnance hodnotil jeho nadfizeny a posledni faze

hodnoceni by probihala spolecné. Tento spolecny zavérecny vysledek by vyplynul

bud’ na zdklad€¢ vzajemné diskuze, nebo by byla pfijata znamka navrhovana nadifizenym

pracovnikem. Pro ohodnoceni kazdého ze stanovenych cili by byla opét pouzita stupnice
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od 1 do 5, ktera by byla rozsifena o moznost N#A (dané kritérium neni mozné
na zaméstnance aplikovat). Nasledné¢ by byl vypocitan primér vSech spole¢nych
zaveérecnych vysledki, kterych by bylo v tomto piipadé 10, nebot bylo do této casti
navrzeno celkem 10 cil. Poslednim krokem by bylo, stejné jako u druhé casti formulare,

vynasobeni vysledku zvolenou vahou, tedy 40 %.

Posledni, c¢tvrta, cast by byla vénovana slovnim komentafiim jak ze strany
nadfizeného, tak i ze strany hodnoceného zaméstnance. Tyto komentafe by se tykaly
naptiklad toho, jakych uspéchti bylo u hodnocené¢ho zaméstnance dosazeno nebo v jakych

¢innostech Ize vidét prostor pro zlepseni.

Zavedenim jednotného konceptu pro hodnoceni zaméstnanci by bylo docileno
nejen zminéné spravedlivosti pii pferozdélovani odmeén, ale také srovnatelnosti hodnoceni
zaméstnancli mezi jednotlivymi oddélenimi. Déle by toto hodnoceni mohlo motivovat
zaméstnance k vys$$im vykontim, nebot’ pravé na jejich vykonech by byla vySe odmén
zavisla. Systém hodnoceni KPI by mohl byt poprvé pouzit jiz v prosinci tohoto roku,
tj. 2017, a promitnout se tak do osobniho ohodnoceni zaméstnanci za rok 2017.
Pro spravné a efektivni vyuzivani tohoto systému hodnoceni by bylo nezbytnym krokem
to, aby s nim byli dikladn¢é sezndmeni nejen vedouci zaméstnanci, ale také zaméstnanci

podtizeni, ktefi jsou v pozicich hodnocenych.

Jelikoz je systém hodnoceni KPI doporuceno realizovat na rocni bazi, méli
by vedouci pracovnici zvolit 1 jinou formu, prostfednictvim které by zaméstnance
hodnotili — tak, aby hodnoceni odvedené prace probihalo i v pribéhu roku (napiiklad
s kvartalni periodicitou). Castgj§i hodnoceni by vedlo k tomu, Ze by zaméstnanci pribézné

ziskavali informace o svém pracovnim vykonu, a mohli tak zapracovat na jeho zlepSeni.

5.2 Zavedeni programu MultiSport

Druhé doporuceni vychazi z otazky, kterd se v kvantitativnim vyzkumu dotazovala
respondentli na to, jaky novy benefit by v nabidce Partners uvitali. Z navrhovanych
benefiti bylo jako doporuceni pro spolecnost Partners vybrano zavedeni MultiSport karty,

které se ve vyzkumu objevilo celkem sedmkrat.

Program MultiSport je nepenézitym benefitem pro zaméstnance. MultiSport karta

spociva v tom, Ze kazdy jeji drzitel mize za pauSalni mési¢ni poplatek vyuzivat mnoho
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sportovnich a relaxacnich center, ktera jsou do programu MultiSport zapojena. Vyse
mésicniho poplatku je zavisla na nckolika faktorech. Nejdilezitéjsim faktorem
je pocet zaméstnanct, ktefi budou do tohoto benefitniho programu piihldSeni. Druhym
dalezitym faktorem je model financovani, ktery vyplyva z rozdéleni mésicnich nédkladii
mezi zaméstnance a zaméstnavatele — tedy zda bude celé mési¢ni naklady hradit
sam zaméstnanec prostfednictvim srazek ze mzdy, zda budou celé¢ nédklady hrazeny
z penéznich prostiedkt firmy nebo zda budou naklady v uréitém poméru rozdéleny

mezi oba. Tento benefit by byl uréen nejen pro zaméstnance pracujici v Partners na hlavni

pracovni pomér, ale také pro brigadniky pracujici zde na dohodu o pracovni ¢innosti.

V tabulce cislo 6 lze vidét ilustrativni piiklad zavedeni benefitu ve formé
MultiSport karet. Pocet zaméstnancii, ktefi by se do programu zapojili, byl stanoven na 34,
coz odpovida jedné Ctvrtiné vSech zaméstnancii a brigddnikii Partners. Cena za jednu kartu
je pouze odhadem, nebot’ spole¢nost MultiSport Benefit, s. r. 0. si nepfeje zvefejnovat
pfesné ceny. Dlivodem je individualni nastaveni cen pro kazdou firmu. Doporuc¢eny model
financovani byl stanoven nasledovné - 50 % nakladd by platil zamé&stnanec formou srazek

ze mzdy, zbyvajicich 50 % by platil zamé&stnavatel.

Tabulka 6: Kalkulace zavedeni nového benefitu — MultiSport karet

Néklady na 1 zaméstnance za mésic 700 K¢
Z toho naklady hrazené zaméstnancem 350 K¢
Z toho naklady hrazené zaméstnavatelem 350 K¢
Celkové mésicni naklady na 34 zaméstnanct 23 800 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Pti zavedeni MultiSport karet by pfi odhadovaném poctu zapojenych zamé&stnanct
do programu a ilustrativni cené vznikly spole¢nosti Partners mési¢ni naklady ve vysi

11.900,- K¢. Skute¢né naklady by se vSak oproti této modelové situaci lisily.

5.3 Zavedeni prispévku na investi¢ni Zivotni pojiSténi

Jelikoz Vv soucasné dobé dostdvaji zaméstnanci Partners prfispévek na penzijni

pojisténi v maximalni vysi 1.000,- K¢ za mésic, nabizi se jako dal$i navrh nového benefitu
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bud’ tento pfispévek zvysit, nebo nové =zavést piispévek na Zivotni pojisténi.
Jako doporuceni pro spolecnost byla zvolena druhd moznost, a sice zavedeni ptispévku
na investi¢ni zivotni pojisténi.

Ptispévek na zivotni pojisténi by méli moznost ziskat vSichni zaméstnanci pracujici
v Partners na hlavni pracovni pomér, ktefi maji pracovni smlouvu na dobu neurcitou.
Jednalo by se jak o zaméstnance, ktefi maji pojisténi jiz sjednané, tak i 0 ostatni, ktefi
by si zivotni pojisténi nov¢ zalozili (napiiklad prostiednictvim nékterého z poradct
Partners). Prispévek na investicni zivotni pojisténi by mohl byt zaméstnancim placen
vV maximalni vy$i 4 % z jejich hrubé mzdy sjednané v pracovni smlouvé, nejvyse
vSak v hodnoté 1.600,- K¢ za mésic, coz odpovida ¢astce 19.200 K¢ za kalendaini rok.

Hodnota 1.600,- K¢ koresponduje se ¢tyfmi procenty z hrubé mzdy ve vysi 40.000,- K¢&.

Od 1. 1. 2017 byla u penzijnich produktt a soukromého Zivotniho pojisténi zvySena
hranice pro danové osvobozeni piispévku od zaméstnavatele i hranice pro snizeni zakladu
dané¢ o prispévky poplatnika. V soucasné dob¢ jsou tedy prispévky ze strany

zaméstnavatele na penzijni produkty a soukromé Zivotni pojiSténi na strané¢ zaméstnance

Na strané zameéstnavatele jsou veskeré tyto prispévky danové uznatelné, bez ohledu

na jejich vysi (Active Solutions s.r.o., 2016).

Jelikoz by méli zaméstnanci moznost dostavat celkovy ro¢ni pispévek v maximalni
vysi 31.200,- (12.000,- penzijni pfipojisténi, 19.200,- zivotni pojisténi) byl by veskery
tento piispévek, dle pfedchoziho odstavce, po cely rok osvobozen od dané z piijmu
fyzickych osob. Oproti zvySeni mzdy je ptispévek na zivotni 1 penzijni ptipojisténi dafiove

vyhodnéjsi jak pro zaméstnavatele, tak 1 pro zaméstnance. V nasledujici tabulce 1ze vidét

srovnani.
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Tabulka 7: Porovnani zvyseni mzdy a pfispévku na zivotni pojisténi

Ro¢ni vyse piispévku 19 200 K¢ 19 200 K¢
Pojistné placené zaméstnavatelem (34 %) 6 528 K¢ 0 K¢
Naklady na 1 zaméstnance 25 728 K¢ 19 200 K¢
Rocéni vyse prispévku 19 200 K¢ 19 200 K¢
Pojistné placené zaméstnancem (11 %) 2 112 K¢ 0 K¢
Zéaklad dan¢ z pfijmu (superhruba mzda) 25 728 K¢ 0 K¢
Zaokrouhleni zakladu dané 25 800 K¢ 0Ke
Dan z piijmu FO (15 %) 3 870 K¢ 0 K¢
Redlny pfijem zaméstnance 13 218 K¢ 19 200 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak lze vidét v tabulce, pfi zvySeni mzdy o 19.200,- K& za rok, by néklady
zaméstnavatele na zaméstnance Cinily 25.728,- K¢ (o 6.528,- K¢ vice) a pfijem
zamé&stnance by byl pouze 13.218,- K¢ (o 5.982,- K& mén¢). Pfi vyuziti ptispévku

do investi¢niho zivotniho pojisténi by obé ¢astky zlstaly na stejné hodnoté.

5.4 Dny dovolené navic dle odpracovanych let

Jelikoz maji zaméstnanci Partners v soucasné dobé narok pouze na 4 tydny
dovolené, coz je zdkonem stanovené minimum, je ¢tvrtym doporucenim zavedeni vice dni
dovolené. Tento benefit je Vv soucasné dobé v mnoha firmach jiz standardné nabizen.
V kvantitativnim vyzkumu jej jako ndvrh nového benefitu uvedla téméf jedna tifetina

respondentll.

Jelikoz vedeni PFS nechce plosné pro celou organizaci navysit dovolenou
na pét tydnl, avSak ze strany zaméstnanci je o tyden dovolené navic velky zajem,
je konkrétnim doporucenim navySeni poctu dni dovolené, které by vSak zaviselo na poctu
let, které zaméstnanec pro Partners odpracoval na hlavni pracovni pomér. Za kazdé
dva roky trvani pracovniho poméru by zaméstnanec obdrzel jeden den dovolené navic
na kazdy nasledujici rok. Pokud by tedy zaméstnanec zafal pro Partners pracovat
Vv poloviné roku 2017, dosahl by dvou odpracovanych let v poloviné roku 2019 a v roce

2020 by mél narok na 21 dni dovolené. Maximalné by vSak mohl zaméstnanec takto ziskat

77



5 dni dovolené navic. V nasledujici tabulce Ize vidét pocet dni dovolené dle délky trvani

pracovniho poméru.

Tabulka 8: pocet dni dovolené dle odpracovanych let

Méné nez 2 roky 20
2-3,99 let 21
4 -5,99 let 22
6-7,99 let 23
8-9,99 let 24
10 let a vice 25

Zdroj: vlasti zpracovani

Jak lze vidét vtabulce vySe, po desetiletém trvani pracovniho poméru
by zaméstnanec kazdy rok disponoval 5 tydny dovolené. Z kvantitativniho vyzkumu
vyplyva, ze alesponi 51 % respondentii by s jistotou mélo narok na ziskani del$i dovolené
nez aktudlné, jelikoz v Partners pracuji déle nez 4 roky. Z vedoucich pracovnik by méli
narok na delsi dovolenou vSichni, ktefi se zic€astnili kvalitativniho vyzkumu, nebot’ kazdy

z nich odpovédél, Ze v Partners zastupuje pozici hodnotitele déle nez 4 roky.

Dny dovolené navic, zavislé na po¢tu odpracovanych let, by mohly byt zavedeny

jiz od roku 2018.
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6 Zavér

Systém hodnoceni zaméstnancii je dulezitym persondlnim nastrojem, ktery slouzi
k rozboru pracovniho vykonu za urcit¢é obdobi. Pro hodnoceni zaméstnanci jsou
rozliSovany 3 oblasti — vstupy (kompetence, zkuSenosti, zptisobilost, potencial atd.), proces
(ptistup kpraci a pracovni chovani, jako je mnaptiklad kvalita prace, loajalita
nebo samostatnost) a vystupy (pracovni vysledky a vykony). Efektivné nastaveny systém
hodnoceni slouzi naptiklad ke zlepSeni pracovnich vykont, rozvoji a planovani kariéry
zamestnancl, rozpoznavani zameéstnanci vhodnych pro povySeni nebo zlepSovani
organizace prace. Dilezitym ndsledkem hodnoceni zaméstnanci je také jejich
odménovani, které rovnéz patii k nejzasadnéjSim persondlnim aktivitam, tykajicim

se fizeni lidskych a finan¢nich zdroji.

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo identifikovat a zhodnotit soucasné
nastaveny systém pro hodnoceni zaméstnancti v podminkach akciové spolecnosti Partners
Financial Services a v piipadé¢ zjisténych nedostatki navrhnout vhodna opatieni
ke zlepseni. ldentifikace systému hodnoceni byla provedena na zakladé dvou kvalitativnich

a jednoho kvantitativniho vyzkumu.

Prostfednictvim kvalitativniho vyzkumu provedeného s personalistkou organizace
bylo zjiSténo, Ze v Partners Financial Services neexistuje jednotny systém pro hodnoceni
zameéstnancl, nebot kazdy vedouci pracovnik ma pro své oddéleni vlastni formu
hodnoceni. I pfes odlisné formy hodnoceni vSak pro celou organizaci plati, Ze hodnoceni
zamé&stnancl probihd alespon jedenkrat rocné€. Dlivodem pro minimélné ro¢ni frekvenci

hodnoceni je pterozdélovani rocnich bonusii mezi zaméstnance.

V kvantitativnim vyzkumu realizovaném se zaméstnanci organizace bylo zjisténo,
ze priblizn€ u poloviny respondentl (51 %) probih4 hodnoceni pracovniho vykonu castéji
neZ pouze na ro¢ni bazi. Jako nejcastéji vyuzivanou metodu pro hodnoceni zaméstnanct
uvedlo 76 % respondentli hodnotici rozhovor. 72 % respondentli uvedlo do dotazniku
hodnoceni dle stanovenych cilti a 41 % metodu sebehodnoceni pracovnika. Dale byla také
zminéna metoda testovani a pozorovani pracovniho vykonu (8 %) a 360° zpétnd vazba
(6 %). Pti hodnoceni dotazovanych zaméstnancli je ve vétSiné piipadi (88 %) pfitomen
pouze hodnoceny zaméstnanec a jeho pfimy nadiizeny. U zbyvajicich respondentii

je pfitomen nejen piimy nadiizeny, ale také feditel celého tuseku. Téméf vSichni
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respondenti (98 %) uvedli, Ze nejcastéji konzultovanym tématem v ramci hodnoceni jsou
pracovni vysledky. Dal$imi ¢astymi tématy byly zvoleny pracovni cile (90 % respondentit)
a nedostatky zaméstnancii (63 %). Ve druhé ¢asti dotazniki, kterd se tykala benefitl, bylo
zjisténo, Ze mezi nejvice ocenované benefity respondenti fadi stravenky, prispévek
na penzijni pfipojisténi a 4 ,,sick days* za rok. Kazdy z téchto 3 benefiti oznacilo vice
nez 65 % respondent. 43 % respondentl povazuje za nejlepsi benefit také vyuzivani
telekomunikacnich sluzeb a 22 % teambuildingové aktivity. Vice nez dvé tietiny
respondentll oznacilo nabidku benefitl za dostacujici, zbyvajicich cast (29 %) spatiuje
V této oblasti prostor pro zlepsSeni. Jako novy benefit byl nejcastéji do dotazniku uveden
paty tyden dovolené, finan¢ni piispévek na dopravu, na kartu MultiSport nebo na Zivotni
pojisténi.

V ramci identifikace a zhodnoceni soucasné nastaven¢ho systému hodnoceni
ve spoleCnosti Partners byla jako nejvétsi nedostatek spatfena individualni forma
hodnoceni pro kazdé oddéleni. Aby bylo hodnoceni zaméstnanci jednotné a srovnatelné
napti¢ oddélenimi, byl navrzen novy systém, a sice hodnoceni dle klicovych ukazatela
vykonnosti, tzv. KPI. Toto sjednocené hodnoceni by bylo realizovano v prosinci kazdého
roku, aby se nasledné stalo podkladem pro spravedlivé rozd€lovani ro¢nich bonusi
mezi zaméstnance. V priabéhu roku by vedouci pracovnici mohli nadale hodnotit
své podfizené metodami, které vyuZivaji vsouCasné dobé, napiiklad s mésicni
nebo kvartalni periodicitou, aby hodnoceni zamé&stnanci ziskavali priibézné zpétnou vazbu

na své pracovni vykony a pracovni chovani.

Z kvantitativniho vyzkumu dale vyplynulo, Ze by zaméstnanci Partners Financial
Services ocenili vétsi nabidku benefitli, coz bylo podnétem pro nasledujici téi doporuceni.
Prvnim znich je zavedeni pfispévku na MultiSport kartu, které ve vyzkumu uvedlo
jako navrh nového benefitu 14 % respondenti. Naklady na MultiSport kartu by byly

rozdéleny mezi zaméstnance a zaméstnavatele v poméru 50:50.

Druhym doporucenim je zavedeni piispévku na investi¢ni Zzivotni pojisténi,
které bylo ve vyzkumu navrZeno deseti procenty respondenti. VySe mési¢niho piispévku
by Cinila 4 % z hrubé mzdy zaméstnance, maximalné vSak 1.600,- K¢ za mésic. Tento
ptispevek by byl pro zaméstnavatele po cely rok Vv plné vysi danioveé uznatelnym nakladem

a pro zameéstnance by byl osvobozen od 15% dané z ptijmu fyzickych osob.
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Ttetim doporucenim je zavedeni vice dni dovolené, které v dotazniku poZadovalo
33 % respondentii. Dny dovolené navic by vSak zavisely na poctu let, které zaméstnanec
odpracoval pro Partners na hlavni pracovni pomér. Dovolena navic byla stanovena

na maximalni pocet 5 dni na kazdy kalendaini rok.
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Prilohy | — 111

Piiloha I
Okruhy otazek pro polo standardizovany rozhovor s personalistkou Partners

e Je v Partners Financial Services, a. s. nastaven jednotny systém

pro hodnoceni zaméstnanct?
e Kdo se na hodnoceni zaméstnanct podili?
e Jaka jsou stézejni kritéria pro hodnoceni?
e Vjakych frekvencich hodnoceni probihd?
e Jaké jsou hlavni divody pro hodnoceni?
e Jaka jsou pozitiva a negativa soucasného hodnoceni zaméstnancti?

e Pomoci jakych benefitu jsou zaméstnanci motivovani k lepSim pracovnim

vykoniim?

Zdroj: vlastni zpracovani



Priloha I1

Otazky pro standardizovany rozhovor s vedoucimi pracovniky jednotlivych

oddéleni
e Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
e Jak dlouho jste v Partners v pozici hodnotitele?
¢ Pro kolik zaméstnanci jste hodnotitelem?
e Jak Casto své podiizené hodnotite?
e Jaké metody pro hodnoceni vyuzivate?
e Jak byvate pfipraven/a na hodnoceni vykonti Vasich podfizenych?
e Jaka témata konzultuje pfi hodnoceni se svymi podiizenymi?
e Jaké nasledky miize mit Vase hodnoceni pracovnika?

e Chtél/a byste k tomuto tématu fici néco dalsiho?

Zdroj: vlastni zpracovani



Priloha Il

Dotaznik pro hodnocené
Dobry den,

jmenuji se Iveta Skfivanovd a jsem studentkou druhého roc¢niku navazujiciho
magisterského studia Provozné ekonomické fakulty Ceské zemé&délské univerzity v Praze.
V soucasné dob¢ pracuji na své diplomové praci s nazvem Metody hodnoceni zaméstnanct
Vv organizaci, kterou aplikuji na Partners Financial Services, a. s. Cilem této prace
je identifikovat a zhodnotit vyuzivané metody pro hodnoceni zaméstnanci v této

organizaci.

Réda bych Vas touto cestou pozadala o spolupréaci vyplnénim tohoto dotazniku. Dotaznik

je anonymni a bude slouzit pouze jako podklad pro zpracovani mé diplomové prace.
Predem dé¢kuji za Vasi ochotu.

Iveta Skiivanova

Obecné otazky
1. Jaké je VaSe pohlavi?

o Zena o Muz
2. Do jaké veékové kategorie patfite?

o 20 let a méné o 3140 let o Nad 50 let
o 21-30 let o 41-50 let

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
0 Zékladni skola o Stiedni skola s maturitou

O Vyucen/a bez maturity o Vysoka skola

4. Na jakém useku pracujete?

o Usek pravnich sluzeb o Usek operations
o Usek finanéni + personalistika o Usek obchodu
o Usek marketingu o Usek HR a vzdélavani

o Usek alternativni pobo¢kové distribuce



5. Je Partners VasSim prvnim zaméstnavatelem na hlavni pracovni pomér?
o Ano o Ne
6. Jak dlouho pro Partners pracujete?

o 1 rok a méné o 4,01-7 let

o 1,014 roky O Vicenez 7 let

Otazky vztahujici se k hodnoceni zaméstnanci

7. Jak casto probihd oficidlni hodnoceni Vasi odvedené prace? (lze zaskrtnout vice

odpovédi)
o Tydné o Kvartalné o Rocné
O M¢siéné o Pololetné O Jinak: ...,

8. S touto periodicitou jste:
0 Rozhodné spokojen/a o SpiSe nespokojen/a

o SpiSe spokojen/a o Rozhodné nespokojen/a

9. Jak casto by podle Vas mélo hodnoceni probihat? (odpovidejte pouze, pokud
jste u otazky cislo 8 zaskrtli odpovéd’ c. nebo d.)

o Tydné o Kvartalné o Rocné

O Meésicné o Pololetné O Jinak: ..ooooee

10. Jaké metody hodnoceni jsou vyuzivany pifi hodnoceni Vasi prace? (lze

zaSkrtnou vice odpovédi)

0o Hodnotici rozhovor

0 Hodnoceni podle stanovenych cili
o Sebehodnoceni pracovnika

O Srovnani pracovniki

O 360° zpétna vazba (hodnoceni pracovniho vykonu ze strany vice lidi —
vedouci, podfizeni, kolegovg, ...)

O 540° zpétna vazba (zpétna vazba se sbira i od lidi mimo organizaci)
o Testovani a pozorovani pracovniho vykonu

O Jiné: ...,



11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

S metodami hodnoceni jste:

0 Rozhodné spokojen/a 0 SpiSe nespokojen/a

0 SpiSe spokojen/a 0 Rozhodné nespokojen/a

S Casovym predstihem, sjakym byvate informovan/a o terminu hodnoceni

Vaseho pracovniho vykonu, jste:
o Spokojen/a o Nespokojen/a
S prostfedim, v jakém hodnoceni probiha, jste:

o Spokojen/a

o Nespokojen/a —uved’te proC: ..........coeeivvinnnnn.n.
Kdo je pfitomen pii hodnoceni VaSeho pracovniho vykonu?

0 Pouze Vy a Vas nadfizeny

O N&kdodalsi-................ooill.
Vs hodnotitel na hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu byva:

O Pfipraven O Nepfipraven o Nemohu posoudit
S tim, jak hodnoceni ze strany VaSeho hodnotitele probiha, jste:

0 Rozhodné spokojen/a o0 SpiSe nespokojen/a

o SpiSe spokojen/a o Rozhodné nespokojen/a

Jaka témata jsou s Vami pii hodnoceni konzultovana? (lze zaskrtnout vice
odpovédi)

o Pracovni vysledky

0 Pracovni cile na nasledujici obdobi

O VaSe nedostatky

O Vzdélavani a moznosti osobniho rozvoje

O Moznosti kariérniho ristu

O Jiné: ...,



18. Jaké nasledky ma v Partners hodnoceni pracovniki? (Ize zaSkrtnout vice
odpovedi)
o Ovliviiuje vysi jednordzové odmény
o Vede ke zvySeni nebo snizeni mzdy
0o Nema zadny vliv na odménovani
O Jiné: ...
19. Vyse mzdy a benefitl je na pracovnim vykonu:
O Zavisla O Nezavisla

20. Benefity, které Vam spolecnosti Partners nabizi, Vas pracovni vykon:

0 Rozhodné ovliviiuji O SpiSe neovliviuji

O SpiSe ovliviuji 0 Rozhodné neovliviuji
21. Kter¢ benefity nejvice ocenujete? (Oznacte maximalné 2 odpovéedi)

O Zvyhodnéné finanéni produkty

O Ptispévek na penzijni pfipojisténi

O Obcerstveni na pracovisti zdarma

o Stravenky

o 4 ,sick days* za kalendarni rok

0 Vyuzivani telekomunikacnich sluZzeb
o Cafeteria

0o Teambuildingové aktivity

O Jiné: ...
22. Nabidka benefita v Partners je:

0 DostateCna
o Uspokojiva, ale vidim prostor pro zlepSeni

o Nedostate¢na

23. Jaky dalsi benefit byste ocenili? (nepovinna otazka)

Vi



24. Chtéli byste k tomuto tématu fici néco dalsitho? Méte napiiklad néjaky navrh

na zlepSeni systému hodnoceni? (nepovinné otazka)

De¢kuji za Vas cas, ktery jste vyplnéni dotazniku vénovali.

VII



