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Anotace

Cilem této bakalafské prace ,Odménovani zaméstnancl prostrednictvim
vzdélavani a jiné benefity ve spolecnosti Schaffer & Partner s.r.0." je prozkoumat
problematiku soucasného odmeénovani ve firemni oblasti. Rozebira cile, zpusoby
a metody odménovani v souvislosti se vzdélavanim. Teoreticka c&ast prace je
zaméfena na uvedeni zakladnich pojm(, které se tykaji oblasti odménovani ve firemni
sféfe. Praktickd Cast popisuje analyzu souCasného systému odménovani v dané
spole¢nosti, hodnoceni a pfipadné doporuceni na zmény v dosavadnim systému

odménovani.
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The aim of this thesis “Remuneration of Employees through Training and Other
Benefits at Schaffer & Partner plc” is to examine the issue of remuneration in the
current business environment. It analyzes the objectives, ways and methods of
remuneration in connection with education. The theoretical part is focused on the
introduction of the basic concepts relating to remuneration in the corporate sector. The
practical part describes the analysis of the existing remuneration system in the
company, its evaluation and recommendations for changes in the current system of

remuneration.
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UvoD

Bakalarska prace Odmeénovani zaméstnancl prostfednictvim vzdélavani a dalSi
benefity ve spole€nosti Schaffer & Partner s.r.o. zkouma problematiku, jak si danou
formou odménovani co nejlépe zaméstnance udrZet a motivovat je k vySSim pracovnim
vykonim. Pfedmétem vyzkumu je co nejlépe nastinit, jak si spolec¢nost Schaffer &
Partner s.r.o. dokaze poradit s motivaci svych zaméstnancu, jaké jsou jeji pfednosti,
pfipadné nedostatky v této zasadni oblasti. Vyzkum byl uskute¢nén na zakladé
autor€inych osobnich zkuSenosti, postfehl a nazort na zpusoby, jakymi se v této firmé
management snazi co nejefektivnéji praktikovat odmeéfnovani pro své zaméstnance

(dotaznikovéa forma).

Odménovani zaméstnancl byva zpravidla velmi komplikovany proces. Systém,
faktor(. Na jeho zakladé by pak bylo jednoduché vytvaret na pracovisti harmonické
vztahy zaméstnancu vuci podniku. Jednim z nej€astéjSich problému v této oblasti byva
nedostate€nd snaha o realizaci pfiméfeného, motivujiciho a hlavné spravedlivého
systému odménovani. Nedilnou soucésti fungujiciho systému odménovani je, aby byl

pfijat pracovniky, kterych se to dotyka.

Pro Schaffer & Partner s.r.o. pfedstavuji pracovnici kliCovy prvek jejiho rozvoje,
prosperity a pfedevsim dosahovani svych cild. Proto se management musi kvalitné
zajimat o to, jak si zaméstnance udrZet a motivovat je. Oblast odmérnovani spada do
jedné z nejdulezitéjSich kategorii manazerskych rozhodnuti. NejCastéjSimi zplsoby
odménovani zpravidla byvaji benefity jako jsou dovolena navic, stravenky, pruzna
pracovni doba, notebook, mobilni telefon, prémie, sluzebni automobil, atd. Schaffer &
Partner s.r.o. odméfuje své zaméstnance predevSim moznosti dale se kvalitné
vzdélavat, a to formou riznych vzdélavacich akci, seminéra, Skoleni nebo jazykovych
kurz(. Mimo jiné se zaméfuje na motivaci svych zaméstnancu i formou stravenek a

moZznosti oberstveni na pracovisti.

Prace je rozdélena na C¢ast teoretickou a C€ast praktickou. Na zakladé
prostudovani odborné literatury je v teoretické &asti zpracovana dana problematika
odménovani zameéstnancu formou vzdélavani a jiné benefity. VeSkerou pouzitou

literaturu, kterou autorka pouZila, Ize nalézt na konci bakalafské prace v sezhnamu



pouzitych zdrojd. Jako stéZejni literatura se pro autorku stala publikace Rizeni lidskych

zdroju od autora Michaela Armstronga.

Na teoretickou Cast navazuje Cast praktickd, kterd se zabyva analyzou
zkoumané problematiky v oblasti odménovani zaméstnancu ve spole¢nosti Schaffer &
Partner s.r.o. Opird se o vysledky dotaznikovych metod, které pfi svém prizkumu

autorka pouzila.

Klicovym cilem bakalafské prace je na zakladé analyzy zkoumané problematiky
kriticky vyhodnotit oblast vzdélavani a odmérnovani ve vybrané spole€nosti, a navrh na
postup pro zlep3eni zkoumaného jevu, protoZze jen diky svym spokojenym
pracovnikiim je firma schopna dosahovat svych cill a udrZet si ziskovost nikoliv ztraty.
DalSim cilem je zjistit, pro€ jsou v této firmé takové nedostatky v oblasti odménovani.
Autorka bakalarské prace se rozhodla pro tento prizkum, protoze shledava tuto oblast
dlouhodobé nedostacujici, dle jejiho nézoru jsou zvyhodriovani pouze néktefi

pracovnici na OSVC.



TEORETICKA CAST

1 RiZENi ODMENOVANI

Rizeni odméfovani je jednim zkliGovych nastroji managementu lidskych
zdroji ve firmé. Definuje realizaci strategie a politiky spole¢nosti, jakym zpusobem a
za jakym ucelem je mozné zaméstnance odménovat. Diky tomu budou pracovnici
spokojeni a firma bude lépe a rychleji dosahovat cilll, které si zadala. Zasadnim v této
kapitole je vytvorit takovy systém odménovani, na jehoz zakladé budou uspokojeny

potfeby organizace.

1.1 Definice Fizeni odm énovani

Rizeni odménovani se tyka formulovani a realizace strategii a politiky, jejichZ
Ucelem je odmérovat pracovniky slusné, spravedlivé a dusledné v souladu s jejich
hodnotou pro organizaci a s jejich pfispénim k pInéni strategickych cili organizace.
Zabyva se vytvarenim, realizaci a udrzovanim systémud odménovani (procesu, postupu
a procedur odmeénovani), jejichz cilem je uspokojovat potifeby organizace i vSech stran
na organizaci zainteresovanych.

Rizeni odméfovani je zalozeno na jasné filozofi — na presvédéenich a
principech, které jsou v souladu s hodnotami organizace a pomahaji je uskutecnovat.
Patfi sem i pfesvédceni, Ze uplathiovani systému odménovani se musi opirat o zasady
spravedlnosti, rovnosti, dislednosti a prahlednosti. Tato filozofie uznava, ze je-li
podstatou fizeni lidskych zdrojl investovani do lidského kapitalu, z néhoz se ocekava a
poZaduje rozumna mira navratnosti, pak je sprdvné odménovat lidi diferencované
podle jejich pfinosu (tj. podle té navratnosti investic, kterou generuji).

Odménovani v modernim fizeni lidskych zdroju neznamena pouze mzdu nebo
plat, popf. jiné formy penézni odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako
kompenzaci za vykonavanou préci. Moderni pojeti odméfnovani je mnohem SirSi.
Zahrnuje povySeni, formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody

(zpravidla nepenézni) poskytované organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho

! ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojd: nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, Praha: Grada Publishing, a.s.,
2007. ISBN 978-80-247-1407-3. str. 515.
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pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho poméru nebo jiného vztahu, na jehoz

zakladé pracovnik pro organizaci pracuje.

Odmeény mohou zahrnovat véci, €i okolnosti, které nejsou zcela samoziejmé,

napf. pfidéleni ur€itym zpisobem vybavené kancelérfe, zafazeni na ur€ité pracovisté,

pFidéleni urcitého stroje Ci zafizeni. Stale vice je mezi odmény zafazovano i vzdélavani

poskytované organizaci. Kromé téchto vice & méné hmatatelnych odmén, které

kontroluje a o nichZ v podstaté rozhoduje organizace (také se jim Fika vnéjSi odmény)

se stale vice pozornosti vénuje tzv. vnitinim odmé&nam.?

1.2 Cile Fizeni odm énovani

Cile fizeni odménovani jsou:

odménovat lidi podle toho, jak si jich organizace ceni a jak je na zakladé
toho chce platit;

odmeénovat lidi za hodnotu, kterou vytvareji;

odménovat spravné véci, aby bylo jasné, co je dulezité z hlediska
chovani a vysledkd;

vytvaret kulturu vykonu;

motivovat lidi a ziskavat jejich oddanost a angaZzovanost;

pomahat ziskavat a udrzovat si potfebné vysoce kvalitni pracovniky;
vytvaret procesy celkového odménovani, které uznava vyznam jak
v penéznich, tak nepenéznich odmeén;

vytvéret pozitivni zaméstnanecké vztahy a psychologickou smlouvu;
propojovat postupy v odménovani scili podnikani i s hodnotami
pracovnikd; jak zdaraziuje Brown (2001), ,spojeni vaSich postupl
v odménovani s hodnotami a potfebami pracovniki je vzdy stejné
dalezité jako spojovani s cili podnikani a ma pro realizaci cild podnikani
rozhodujici vyznam;

fungovat spravedlivé — lidé citi, Ze se snimi zachazi spravné a
spravedlivé v souladu s tim, jakou maji pro organizaci hodnotu: jde o

Jaquesuv (1961) princip ,pocitu spravedinosti*;

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojd: zéklady moderni personalistiky, 3. vydani, Praha: Management Press, 2005.
ISBN 80-7261-033-3. str. 265.
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uplatiiovat odmeénovani rovnym zpulsobem - lidé museji byt spravné
odménovani v porovnani sjinymi lidmi v organizaci, relace mezi
jednotlivymi pracemi museji byt méfeny a posuzovany tak objektivné,
jak je to mozné, a za préci stejné hodnoty musi byt poskytovana stejna
mzda, ¢i plat;

fungovat dusledné — rozhodnuti o odméné nesméji byt zavisla na libovali
a nesméji se bezdlvodné lisit ani u rlznych lidi, ani v rizném c¢ase;
fungovat transparentné, prahledné a srozumitelné — lidé védi, jak proces

odménovani funguje a jak na né plsobi.?

1.3 Strategie odm énovani

Efektivni a komplexni odménovani znamena stanoveni mzdy za vykonanou

praci a poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Budoucnost hmotné stimulace pfi fizeni

zaméstnancl méa ovSem SirSi dimenze nezZ jen penézni ocenéni pfinosu zaméstnance.

Strategické odménovani sleduje propojeni mzdy za praci s rGznymi formami uznani a

ostatnimi nastroji managementu lidskych zdroja.*

Pro¢ mit strategii odménovani? Slovy Browna (2001): ,Strategie odmérnovani je

koneckoncu zpusob mysleni, uplatnitelny v jakékoliv zalezZitosti odménovani, ktera se

objevi ve vasi organizaci, abyste vidéli, jak z ni mGzete vytvofit hodnotu.” Existuji &tyfi

divody pro vytvareni strategii odménovani:

Musite mit pfedstavu, kam jdete, jak se tam dostat a jak zjistite, Ze jste
se tam dostali (pokud se to vibec podafi).

Naklady odménovani ve vétSiné organizaci jsou daleko nejvétsi
vydajovou poloZzkou — mohou tvofit 60% a v organizacich silné zavislych
na pracovni sile ¢asto i mnohem vice — takZze pro¢ by nemélo smysl
pfemyslet o tom, jak by mély byt v dlouhodobé perspektivé fizeny a
investovany?

smyslu a pracovnim vykonem, takZze neméli bychom pfemyslet o tom,

jak tuto vazbu a zavislost posilit?

3 ARMSTRONG, M. Rizenf lidskych zdrojd: nejnovéj$i trendy a postupy, 10. vydani, Praha: Grada Publishing, a.s.,
2007. ISBN 978-80-247-1407-3. str. 515 - 516.

* PESKOVA, L. Metody personélini prace |. Ugebni text pro VOS. Praha 2012. str. 319
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+ Jak napsali Cox a Purcell (1998): ,SkuteCny pfinos strategie
odménovani spociva ve slozitém propojeni s ostatnimi oblastmi politiky
a praxe fizeni lidskych zdrojd.” Neni to dobry divod pro vytvafeni
strategického ramce odménovani, ktery ukazuje, jak lze procesy
odménovani spojit s procesy fizeni lidskych zdroji, aby spolu ladily a

vzajemné se podporovaly?®

1.4 Strategie a politika odm énovani

Strategie odménovani stanovuje to, co organizace zamysli v dlouhodobé
perspektivé udélat pro formulovani a realizaci politiky, postupl a procest odmérovani,
které budou podporovat dosahovani jejich podnikatelskych zamu.

Politika odménovani se tyka nasledujicich obecnéjSich zalezitosti:

* Urovné odmeén, pficemz se bere v Gvahu ,postaveni na trhu®, tj. jak by se
vnitini mzdové / platové sazby meély porovnavat s trznimi sazbami,
napfiklad pomoci urovné medianu nebo horniho kvartilu;

» zabezpecCovani spravedInosti odménovani;

» relativniho vyznamu pfipisovaného vné&jSi konkurenceschopnosti a
vnitini spravedInosti;

e pfistupu k celkové odmeéné;

e prostoru pro uplatiovani zasluhovych odmén podle vykonu, schopnosti,
pfinosu nebo dovednosti;

* role liniovych manazer(;

» transparentnosti / pruhlednosti — poskytovani informaci o strukturach

odmén a o procesech odménovani pracovnikim.®

° ARMSTRONG, M. Rizenf lidskych zdrojd: nejnovéj$i trendy a postupy, 10. vydani, Praha: Grada Publishing, a.s.,
2007. ISBN 978-80-247-1407-3. str. 529 - 530.
® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojd: nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, Praha: Grada Publishing, a.s.,
2007. ISBN 978-80-247-1407-3. str. 517 — 518.
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2 SYSTEM ODMENOVANI

Podnik ma pomérné Sirokou 3k&lu moznosti, jak odmérnovat pracovniky, a do
zna¢né miry zélezi na ném, jaké z téchto moznosti odménovani vyuzije, jaka bude
struktura celkové odmény podle jednotlivych forem odmén, vjakém vzajemném
poméru budou v celkové odméné jednotlivé formy odméfovani, jaka pravidla, jaké
nastroje a jaké postupy budou pouZity pfi odmeénovani jednotlivych pracovnikd —
struéné feéeno, jaky bude systém odm é&novani v podniku .’

Systém odménovani tvori:

» Politika poskytujici voditko k pFistuplm v fizeni odmérovani.

» Postupy nabizejici penézni nebo nepenézni odmeény.

» Procesy tykajici se hodnoceni relativnino vyznamu praci (hodnoceni
prace) a hodnoceni, posuzovani individualniho vykonu (fizeni
pracovniho vykonu).

* Procedury provadéné v zajmu udrZzeni systému Kk zajisténi toho, aby
fungoval U¢inné a pruzné zabezpecCoval, aby za penize byla ziskadna

odpovidajici hodnota.®

2.1 Funkce systému odm énovani

Klicovym problémem odménovani pracovnik( je pravé problém vytvoreni
pfiméfeného, spravedlivého a motivujiciho systému odménovani v organizaci. Ten by
mél byt vytvoren tak, aby co nejlépe vyhovoval konkrétnimu podniku, jeho potfebam i
potfebam jeho pracovniku. Dulezitym poZzadavkem je, aby takovy systém odmérnovani
byl pracovniky akceptovan. Z toho duvodu je vhodné, aby se pracovnici podileli na
jeho vytvareni, zavadéni i fungovani, aby se stal spoleénym vlastnictvim a spole¢nou
odpovédnosti vlastnika podniku, vedeni i pracovnikd.

Systém odménovani vSak neni jen nastrojem kompenzace pracovniki za
odvedenou praci, ale musi plnit fadu dalSich funkci:

» prilakat potfebny pocet a potfebnou kvalitu uchaze€i o zaméstnani

v podniku, stabilizovat pracovniky, které podnik potfebuje,

! KOUBEK, J. Personalni prace v malych podnicich, 2. pfepracované a doplnéné vydani, Grada Publishing, a.s., 2003.
ISBN 80-247-0602-4. str. 157

8 ARMSTRONG, M. Rizenf lidskych zdrojd: nejnovéj$i trendy a postupy, 10. vydani, Praha: Grada Publishing, a.s.,
2007. ISBN 978-80-247-1407-3. str. 517
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+ odménovat pracovniky za jejich Gsili, dosazené vysledky, loajalitu,
zkuSenost a schopnosti, tedy za vSechno, co do podniku vnaseji,

» pfispét k dosazeni konkurenceschopného postaveni na trhu prace,

* povaha systému, jeho naklady a ¢asova naro¢nost museji byt racionalni
a pfiméfené moznostem podniku,

» byt pracovniky akceptovan, hrat pozitivni roli v jejich motivovani, vést je
k tomu, aby pracovali podle svych nejlepSich schopnosti,

* byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami,

* poskytovat pracovnikim pfilezitost k realizaci rozumnych aspiraci pfi
dodrzovani zadsad nestrannosti a rovnosti,

» slouZzit jako stimul pro zlepSovéani kvalifikace a schopnosti pracovnikd,

» zajistit, aby néklady prace mohly byt vhodnym zplsobem kontrolovany,

zejména s ohledem na ostatni néklady a s ohledem na pfijmy podniku.®

Personalistika chape odménovani ponékud Sifeji a zahrnuje do néj také:

e zaméstnanecké vyhody (vétSinou nepenézni) poskytované pracovnikovi
nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu jeho pracovniho poméru, Ci
jiného typu pracovniho zapojeni v podniku (napf. zlevnéné stravovani, placen
dovolend, vécné dary k Zivotnimu nebo pracovnimu vyroc¢i, moznost pouZzivat
podnikovy automobil i pro soukromé ucely, poskytovani pracovniho odévu Ci
pfispévku na odév, podnikem organizované kulturni akce, sluzby pro
pracovnika a jeho rodinné pfislusniky, moznost levnéjSiho nakupu vyrobkui
podniku a mnohé dalsi),

* povySeni pracovnika,

» vzdélavani pracovnika (zvySuje s tim jeho konkurenceschopnost na trhu prace
a tim i zaméstnatelnost v podniku i mimo ngj)

e formalni uznani (pochvala)

e pozvani na slavnostni obéd nebo vecefi,

e povéfovani vyznamnymi pracovnimi ukoly,

e povéfovani vedenim lidi

* povéfovani ukoly Skolitele novych pracovniki

* povéfovani ukoly Skolitele novych pracovniki,

° KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stfednich firmach, 4. aktualizované a doplnéné vydani, Grada Publishing,
a.s., 2011. ISBN 978-80-247-3823-9. str. 158.
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* rozmanité a zajimava préace,

» dobré a pratelské vztahy na pracovisti,

» pfijemny styl vedeni lidi v podniku,
charakteru (napf. pfidéleni samostatné kancelare, pfidéleni pocitaCe, pfimého
telefonniho €isla, koberec misto linolea apod.) a jisté bychom nasli mnohé jiné

formy odmény.*°

2.2 Zakladni otazky systemu odm énovani

V pfipadé odmeénovani sice proti sobé stoji pracovnik se svymi pracovnimi
schopnostmi, se svym pracovnim vykonem a svymi zajmy a organizace majici rovnéz
své zajmy, ktera potfebuje pracovni schopnosti a pracovni vykon pracovnika a je
ochotna za né zaplatit a pfinaSet dalSi obéti. Ale o odméné, jeji podobé a velikosti
nerozhoduji pouze pracovnik a organizace, jejich zajmy a jejich vzajemny vztah ¢i sila
postaveni. Vyznamnou roli hraji i vnéjSi faktory. Je tedy tfeba hned na pocatku uvah o
odmeénovani nastolit tfi otazky:

« Ceho pottebuje organizace dosahnout svym systémem odmén?
« Jaky vyznam pro pracovniky maji rizné moznosti odmén (Sife nabidky
odmén, typy odmén)?

» Které vnéjsi faktory ovliviiuji odménovani v organizaci?

Organizace si potfebuje, jak jiZz bylo konstatovano, vytvorit konkurenéni vyhodu
pro ziskavani pracovnikd, udrZzet si pracovniky, dosahnout konkurenceschopné
produktivity, Zadouci kvality produkce, potfebné Urovné flexibility a kreativity, jinymi
slovy fe€eno — formovat a rozvijet takovy persondl, ktery by byl schopen realizovat cile
organizace.™

Pracovnici potfebuji zabezpedit uspokojovani potfeb svych i své rodiny,

potfebuji urcitou socialni jistotu, Zivotni stabilitu a jasnou perspektivu, véetné moznosti

10 KOUBEK, J. Personélni prace v malych a stfednich firmach, 4. aktualizované a doplnéné vydani, Grada Publishing,
a.s., 2011. ISBN 978-80-247-3823-9. str. 156.

1 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju: zéklady moderni personalistiky, 3. vydani, Praha: Management Press, 2005.
ISBN 80-7261-033-3. str. 268.
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budoucich vydélkd, spravedinost a srovnatelnost odménovani, moznost seberealizace,
dobré vztahy na pracovisti a praci, ktera by je uspokojovala.

Postaveni organizace i pracovnikd z hlediska odmérovéani, a tedy i podobu
odménovani v organizaci, ovliviiuji vnéjsi faktory, tedy populaéni vyvoj, situace na trhu
prace (Uroveri zaméstnanosti v mist&, regionu, staté), profesné kvalifikacni struktura
lidskych zdroja, Zivotni styl, dUroveri zdanéni, ekonomickd a socialni politika viady,
arovent odménovani u konkurujicich organizaci, v odvétvi, v misté, v regionu, ve staté
apod.

V tomto kontextu se pak zvazuji uz konkrétni zakladni otazky odménovani
VvV organizaci:

« Uroveri mezd a platd (v porovnani s ostatnimi organizacemi a situaci na
trhu prace, s ohledem na finan¢ni situaci a Uspésnost organizace, na
specifické rysy prace, pouzivanou techniku a technologii atd.). Lze se
pfitom opfit o tzv. mzdova Setieni.

e Vnitmi struktura mezd a platd (hierarchie mzdovych tarifa a platovych
tfid, struktura prace a pracovnich mist). Nastrojem feSeni otazky je
hodnoceni préce.

* Placeni jednotlived (spojovani lidi s pracovnimi Ukoly a pracovnimi
misty, pfidélovani platovych tfid, jak vysokou mzdu nebo plat dat
konkrétnimu jedinci, jak jej zafazovat vramci mzdového/platového
rozpéti tfidy). ReSeni se opira o hodnoceni pracovnika.

» Platit za odpracovany ¢as nebo za vysledky?

e Zvlastnosti odmériovani specialistt a manazeru (rizné pobidkové formy
odménovani, problémy placeni za kvalifikaci ¢i za délku zaméstnani,
zvlastni zaméstnanecké vyhody apod.).

» Zameéstnanecké vyhody a priplatky (pojisténi placené zcela nebo z Casti
organizaci, podnikovd penze, placena dovolena, rizikové priplatky,
mistni pfiplatky apod.).

« Rizeni a kontrola mezd a platd (zkoumani pfiméfenosti a snaha o
Uspory mzdovych nakladld, popis a specifikace pracovnich mist,
zkoumani stimula¢niho U€inku pobidkovych forem odménovani aj.).

* Vybér jednotlivych typd odmén a formovani struktury systému
odmériovani [je tfeba zjiStovat preference pracovnikil a nespoléhat se
na to, co si mysli manaZzefi; jednou z chyb, kterych se vedeni organizace

v této oblasti dopousti, je to, Ze pro vSechny pracovniky pouzZiva stejné
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typy a stejnou strukturu odmén a neuvédomuje si, Ze preference
urcitého druhu odmény pracovnikem muZze byt ovlivnéna jeho pohlavim,
vékem, rodinnym stavem, existenci déti (jejich poctem a vékem),
socialni situaci a Zzivotnimi podminkami, vzdélanim, délkou praxe,

délkou zaméstnani v organizaci atd.].*

Efektivni systém odm énovani by tedy m él uspokojovat zajmy a pot Feby vSech

zl€astn énych subjekt u:

je v souladu s podnikovou kulturou

ma daslednou a presvédcivou podporu top managementu

podporuje cile organizace a odpovida jejim potfebam

je akceptovany pracovniky

je administrativné nenaro¢ny

je zaroven hodnotici a rozvijejici — navaznost na systém odménovani a
systém rozvoje

je nepfretrzity

je vyhodnocovan — hodnoceni hodnoticiho systému'®

Souhrnné tak lze konstatovat, Ze kvalitni systém hodnoceni je néastrojem

N

zkvalitfiovani persondlu organizace, dosahovani vyssich vykonad, vyssi kvality vSech

¢innosti a rozvoje schopnosti pracovnikl, a to vSe v zajmu rozvoje a prosperity

organizace, protoZze nelze zapominat na primérni cil podnik&ni a s tim spojené fizeni

pracovniho vykonu v rdmci Fizeni lidskych zdrojl, jako sekvenéni manazerské funkce

pFi napliiovani cild organizace.™

12 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroja: zaklady moderni personalistiky, 3. vydani, Praha: Management Press, 2005.
ISBN 80-7261-033-3. str. 268 — 269.

13 Hronik, F. Hodnoceni pracovnik(. 1. vydani, Praha: Grada Publishing, 2006. ISBN 80-247-1458-2. str. 86.

14 Veber, J. a kol. Management — zaklady, prosperita, globalizace, 1. vydani, Praha: Management Press, 2003. ISBN
80-7261-029-5. str. 183
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3 HODNOCENI PRACE

Nastrojem zajistujicim, aby se poZadavky, naroCnost, slozZitost prace nha

pracovnim misté odrazily v diferenciaci odmény pracovnika, je hodnoceni préace.

Hodnoceni prace je systematické uréovani hodnoty kazdé prace &i pracovni

funkce (mista) ve vztahu k jinym pracim &i pracovnim funkcim (mistim) v organizaci.

3.1 Uéel hodnoceni prace

Jéelem hodnoceni prace je zjistit pozadavky prace a pFispévek prace na

pracovnim misté pro vykon organizace, stanovit jeji relativni hodnotu, a na zéakladé

toho praci

oklasifikovat a zafadit podle jejiho vyznamu. Jak je vSak vidét

z nasledujiciho pfehledu, slouzi hodnoceni prace i jinym acellim:

Vs

zracionalizovala obvykla relativné chaoticka mzdova struktura
ovlivhiovana zménami, zvykem a takovymi subjektivnimi faktory, jako
jsou favorizovani ¢i naopak antipatie.

Poskytovat jednotny nastroj pro stanovovani mzdovych tarifd pro nove
nebo meénici se prace.

Poskytovat prostfedek pro realistické porovnavani mzdovych tarifd
rznych organizaci.

Poskytovat zakladnu pro méfeni individualniho vykonu.

Redukovat stiznosti na tarify tim, Ze se redukuje prostor pro stiznosti, a
poskytovat jednotny prostfedek pro feSeni sporu.

Poskytovat podnéty pracovnikim, aby usilovali o praci vySSi arovné
Poskytovat podklady pro vyjednavani o mzdach.

Poskytovat informace o praci pro potfeby vybéru, vzdélavani a

rozmistovani pracovnik(.'®

15 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju: zaklady moderni personalistiky, 3. vydani, Praha: Management Press, 2005.
ISBN 80-7261-033-3. str. 274
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3.2 Vysledky hodnoceni prace

Vysledkem hodnoceni prace je tedy stanoveni zkladnich mzdovych relaci

v organizaci. Z&kladni mzdové relace pak slouZi jako voditko pro diferenciaci

penézniho ocenovani prace v navazujicim rozhodovacim procesu nebo tarifnim

vyjednavani, jehoz vysledkem jsou mzdoveé tarify, skute¢né ocenéni prace.

Hodnoceni prace probiha v nasledujicich krocich:

Prvni krok hodnoceni prace predstavuje shromézdéni informaci o praci
(pracovnim misté). Bézné Ize tyto informace ziskat z aktualnich popist
pracovnich mist. Pokud nejsou, je tfeba provést analyzu pracovnich
mist a zpracovat Ci aktualizovat popisy.

Pak je tfeba vybrat faktor Ci faktory, které budou pouZity k uréeni
hodnoty rlznych praci v organizaci. Mezi ¢asto pouzivané faktory patfi
dovednosti, odpovédnost a pracovni podminky.

Dale proces zahrnuje pfipravu a realizaci planu pouZzivajiciho vybrané
faktory k hodnoceni relativni hodnoty (vyznamu) rlznych praci
v organizaci. Plan by mél pfiméfené umistit prace vyzaduijici vice faktoru
na vyssi pricky hierarchie praci nez prace vyZzadujici méné faktora.
VétSina planu hodnoceni prace predstavuje variace ¢i kombinace C&tyr
zakladnich metod: metody pofadi, klasifikacni (metody mzdovych skupin
neboli katalogové), bodovaci (metody bodovanych stuprid) a
faktorového porovnani (metody fad poradi). Prvni dvé metody jsou
sumarni (nebo také nekvantitativni), druhé dvé analytické (nebo také

kvantitativni).'®

3.3 Chyby hodnotitel G

NejCastéjSi chyby, kterych se hodnotitelé dopoustéji:

pfilisn& shovivavost nebo priliSna prisnost,

efekt zakotveni (hvézda vzdy hvézda, lajdak vzdy lajdak),

favorizovani - nejhrubsi a nejcastéjsi chyba (osobni vztah),

tendence hodnoceni pracovnikl hodnotami ze stfedu stupnice -

tendence k priméru,

16 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojt: zaklady moderni personalistiky, 3. vydani, Praha: Management Press, 2005.
ISBN 80-7261-033-3. str. 275
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v v

+ tendence hodnotit dle vlastnich méfitek hodnotitele (dle vlastni
preference),

» tendence nechat se ovlivnit svymi sympatiemi, antipatiemi a pfedsudky,

* tzv. halo efekt (hodnoceni podle jednoho dominujiciho znaku),

« vyrazné kriticka forma hodnoceni - je dllezité pouzivat jak pozitivni, tak
negativni hodnoceni,

« rozdilny pfistup k hodnoceni.*’

1 Hodnoceni a odmériovani zaméstnancu. [online]. [cit. 2013-01-21]. Dostupné z:

http://www.novesluzby.cz/zamestnani.211/hodnoceni-a-odmenovani-zamestnancu.20421.html
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4 FORMY ODMENOVANI

Ve Ctvrté kapitole se autorka zabyva formami odménovani, které Ize rozdélit do
dvou hlavnich skupin, a to na zakladni a dodatkové formy. Dale zde uvadi, jakou Glohu
pIni pro zaméstnance mzda a jakeé jsou jeji formy, jeji déleni. Mimo jiné je nutné zminit i
zameéstnanecké vyhody, neboli benefity, které jsou nedilnou soucasti odménovani.

Nepredstavuji sice penézni slozku, ale zaméstnanci diky nim mohou byt vice oddani a

v s

4.1 Mzdovy systém zam éstnavatele
Mzdovy systém tvofi zasady, postupy a formy odméfovani mzdou.™®
Zakladni formy
» Cgasova mzda a plat,
* Ukolova mzda,
» podilova neboli provizni mzda,
* mzdy za oCekavané vysledky prace (smluvni mzda),

e mzda za znalosti a dovednosti,

Dodatkové formy
e prémie,
e odmény,
» 0sobni ohodnoceni (osobni pFiplatek),
» odmeéna za Usporu ¢asu,
» podily na vysledcich hospodareni,
« odmeénovani zlepSovacich navrha,
» zaméstnaneckeé akcie,
* povinné a nepovinné priplatky (napf. za pfes€asovou praci, no¢ni praci,

nepfretrzitou préaci)*®

8 Siky¥, M. Personalistika pro manazery a personalisty, 1. Vydani, Praha: Grada Publishing, 2012. ISBN 978-80-247-
4151-2. str. 130.

19 Hodnoceni a odmériovani zaméstnancy. [online]. [cit. 2013-01-21]. Dostupné z:

http://www.novesluzby.cz/zamestnani.211/hodnoceni-a-odmenovani-zamestnancu.20421.html
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Mzdovy systém je ve velké organizaci zpracovan tak, Ze systematicky
odmeériuje tzv. mzdovotvorné faktory, kterymi jsou:
* Hodnota prace vyjadfujici slozitost, odpovédnost a naméhavost prace,
e mimoradné pracovni podminky,
e pracovni vykon a jednani,

» Cena préce.

Tabulka €. 1 — Strukturovana mzda jako vysledek

Mzdotvorny faktor Slozka mzdy
Hodnota prace Mzdovy tarif (zaru€ena mzda)
Mimoradné pracovni podminky Priplatky
Pracovni vykon a jednéni Mzdové formy
. VySe mzdového tarifu (zaru¢ené mzdy)
Cena prace . . .
Doplniikovd mzdova forma

Pramen: PESKOVA, L. Metody personalni prace |. Uéebni text pro VOS. Praha 2012.
Str. 323

4.2 Mzda a mzdové formy

Mzda je penézité plnéni a plnéni penézZité hodnoty (naturélni mzda)
poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci (§ 109 odst. 2 zakoniku préace).
Mzda se poskytuje zaméstnanci v pracovnim poméru, a to podle sloZitosti,
odpovédnosti a naméhavosti prace, podle obtiznosti pracovnich podminek, podle
pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledk( (8 109 odst. 4 zakoniku
prace).

Jako naturdlni mzda mohou byt poskytovany vyrobky (s vyjimkou lihovin,
tabakovych vyrobkl nebo jinych navykovych latek), vykony, prace nebo sluzby (8 119
odst. 2 zakoniku prace). Naturdlni mzdu je mozné poskytovat jen se souhlasem
zameéstnance a za podminek s nim dohodnutych, a to vrozsahu pfiméfeném jeho
potfebdm. Zaméstnavatel je povinen zaméstnanci vyplatit v penézich mzdu nejméné
ve vySi pfisludné sazby minimalni mzdy nebo pfislusné sazby nejnizsi arovné zarucené
mzdy (8 119 odst. 1 zakoniku prace). VySe naturalni mzdy se ur€uje v penézich tak,
aby odpovidala cené, kterou zaméstnavatel Uctuje za srovnatelné vyrobky, vykony,
prace nebo sluzby ostatnim odbératellm, obvyklé cené nebo Castce, o kterou je
Uhrada zaméstnance za vyrobky, vykony, prace nebo sluzby poskytnuté

zaméstnavatelem nizSi nez obvykla cena (8 119 odst. 3 zakoniku prace).
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Mzdové formy predstavuji odliSné zasady a postupy stanoveni mazdy.
Terminologie, klasifikace a aplikace mzdovych forem vychéazi z bézné praxe, neni
upravena zadnym pravnim pfedpisem. Zaméstnavatel miaze aplikovat vlastni mzdove
formy podle vlastni strategie odméfovéani, ovSsem musi respektovat a dodrZzovat zasady
odménovani za praci, kterou stanovi zakonik prace a provadéci pravni predpisy.

Mezi pouzivané mzdové formy patfi:

» ¢dasova mzda,

* Ukolova mzda,

* provize,

e prémie,

* 0sobni ohodnoceni,

» podil na vysledcich hospodareni.

Casova mzda
Casova mzda je zékladni a univerzaini mzdova forma, ktera se pouziva pfi
odménovani zaméstnancl v hlavnich, pomocnych i fidicich procesech. Zpravidla se

uplatiiuje hodinova nebo mési¢ni mzda.

Ukolova mzda

Ukolova mzda je zakladni mzdova forma, ktera se pouziva pfi odmé&fovani
zaméstnancl ve vyrobé. Mzda je zavisla na vykonu zaméstnance vyjadieném plnénim
stanovené normy vykonu. Pfitom se uplatiuje norma €asu, ktera stanovi spotfebu ¢asu
na jednotku produkce, popfipadé norma mnoZstvi, ktera stanovi mnoZzstvi produkce za
jednotku &asu. Ukolova mzda se pouziva v pfipadech, kdy rozhoduje mnoZzstvi

produkce a kdy zaméstnanci mohou mnozstvi produkce svym vykonem ovlivnit.

Provize

Provize je doplikovA mzdova forma, ktera se pouziva pfi odméfovani
zaméstnancul v obchodé a ve sluzbach, kde je mzda zaméstnance z&asti nebo zcela
zavisla na prodaném mnoZzstvi nebo poskytnutych sluzbach. Provize maze byt urCena

procentem z obratu, trzeb, zisku apod. nebo pevnou sazbou.
Prémie

Prémie je dopliikovd mzdova forma, ktera4 doplfiuje ¢asovou nebo Ukolovou

mzdu. Prémie se vyplaceji jednordzoveé (za vérnost, pfitomnost apod.) nebo pravidelné
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(za produktivitu, kvalitu apod.) za pfikladné pInéni povinnosti a nadstandardni vykon.
Vyplaceni prémii zpravidla upravuji pfedem stanovend pravidla prémiovani (skupiny
zaméstnancut, kritéria hodnoceni zaméstnancli, zpusob stanoveni prémii, obdobi

vyplaceni prémii apod.).

Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni je doplfikova mzdova forma, kterou stanovuje manazer na
zakladé systematického hodnoceni zaméstnance. Smyslem osobniho ohodnoceni je
stimulovat zaméstnance k vykonavani sjednané prace a dosahovani poZzadovaného

vykonu. Osobni ohodnoceni se obvykle uréuje procentem ze mzdového tarifu.

Podil na vysledcich hospodareni

Podil na vysledcich hospodafeni je dopliikovA mzdova forma, kterou
zaméstnavatel oceriuje podil jednotlivych zaméstnancl na dosaZeni ocekavanych
vysledkd hospodareni organizace. Smyslem je stabilizovat zaméstnance a posilit

sounélezitost zaméstnancl s vykonavanou praci a realizovanymi cili organizace.?

4.3 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké vyhody, neboli tzv. benefity, na rozdil od mezd a platl nebyvaji
obvykle vazany na vykon pracovnika. Nékdy se vSak pfi jejich poskytovani pfihlizi k
funkci, k postaveni pracovnika v organizaci, k dobé& zaméstnani v organizaci a

zasluham.?

Charakteristika zam éstnaneckych benefit G

Benefice (Ci beneficie) dfive byla divadelnim predstavenim ve prospéch
néjakého herce; dnes kulturni akce, jejiz vytézek je uréen k humanitarnim ucelim.
V lennim pravu znamenalo beneficium (obroci) statek udélovany kralem za prokazané
sluzby, plvodné na dobu Zivota, pozdé&ji dédi¢né, pravo na néjaky ufad a s nim

spojeny pfijem a podle toho byl beneficiaf/beneficat obro¢nik (nékdy mnohoobrocnik).

0 Siky¥, M. Personalistika pro manazery a personalisty, 1. Vydani, Praha: Grada Publishing, 2012. ISBN 978-80-247-
4151-2. str. 131 - 135

21 Hodnoceni a odmériovani zaméstnancu. [online]. [cit. 2013-01-21]. Dostupné z:

http://www.novesluzby.cz/zamestnani.211/hodnoceni-a-odmenovani-zamestnancu.20421.html
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V cirkevnim pravu obroCi pFedstavuje dichod spojeny s vykonanim néjakého
cirkevniho afadu.

Aktualné se oznaceni benefitl pouziva v riznych vyznamech. Vzdy zalezi na
hledisku tematizace; napf. personalistika na daném tématu sleduje efekty vedouci
k optimalizaci pracovni sily na pracovisti.

Obecné je jako bendit oznaCovana néjakd vyhoda ¢i prospéch nékoho, ve
srovnani s jinym, tedy bendit U€astnika néjakého systému jako vyhoda plynouci

z takového Ucéastenstvi.

Vyznam benefit G

Vedle pohyblivé ¢asti platu, zavislé na kvalité a mnozZstvi odvedené prace,
vyuzZiva stale vice zaméstnavatell nejriznéjSi benefity — zaméstnanecké vyhody, jez
maji motivacni funkci. Maji v zaméstnanci vzbudit pocit sounéleZitosti s firmou a snahu
odvéadét pro ni co nejlepSi praci.

Vyznam poskytovani benefitd je nékolikery. Z ekonomického hlediska jde o
moznost Uspory mzdovych nakladd s ohledem na dafiové a odvodové dUlevy,
zvyhodnéni. Pouzivaji se proto kvuli dafiové, popf. odvodové optimalizaci.

Poskytovani benefitd je sou€asti personalni politiky, u€innym nastrojem
personélniho managementu, jez pfispiva k pfilakani a udrzeni kvalitnich zaméstnanc,
ke zvySeni jejich loajality, motivace a produktivity, snizeni fluktuace a stim
souvisejicich nakladi. Zaméstnanecké benefity jsou efektivni investici do

zaméstnanc(.%

Cile

Cile politiky a praxe zaméstnaneckych vyhod organizace jsou:

* poskytnout atraktivni a konkurenceschopny soubor celkovych odmén,
které by umoznily jak ziskat, tak i udrzet vysoce kvalitni pracovniky;

» uspokojovat osobni potfeby pracovnikd;
» posilovat oddanost a védomi zavazku pracovnikd vic&i organizaci;
» poskytovat nékterym lidem dariové zvyhodnény zplsob odmény.

Stoji za povSimnuti, Ze tyto cile v sobé nemaji ,motivovani pracovnikd“. Je tomu

tak proto, Ze normalni vyhody poskytované podnikem maji jen zfidka pfimy nebo

22 Pelc, V. Zaméstnanecké benefity v roce 2011, Nakladatelstvi Leges s.r.o., 2011, ISBN 978-80-87212-66-0. str. 15 —
16
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k podniku,

organizace.

v

které dlouhodobé zlepSuji jejich oddanost, angaZovanost a vykon

4.4 Hlavni typy zam éstnaneckych vyhod

Zaméstnanecké vyhody Ize rozdélit do nasledujicich kategorii:

MiLviv s

Penzijni systémy: jsou vSeobecné povazovany za nejdllezitéjSi
zaméstnaneckou vyhodu.

Osobni jistoty: jedna se o vyhody, které posiluji osobni jistoty pracovnika
a jeho rodiny formou nemocenského, zdravotniho, Urazového nebo
Zivotniho pojisténi.

Finanéni vypomoc: puj¢ky, vypomoc pfi koupi domu, pomoc pfi
stéhovani a slevy na zbozi a sluzby vyrdbéné nebo poskytované
podnikem.

Osobni potfeby: opravnéni, ktera jsou uznanim vzajemného vztahu mezi
praci a domacimi potfebami nebo povinnostmi, napfiklad dovolena na
zotavenou a jiné formy dovolené, péce o déti, pferuseni kariéry (obdobi,
kdy pracovnik pFeruSuje kariéru v souvislosti se studiem nebo
s matefstvim a poté se vraci ke stejné praci), poradenstvi pfi odchodu
do dichodu, finanéni poradenstvi a osobni poradenstvi v obdobi krizi,
posilovny a rekrea¢ni zafizeni.

Podnikové automobily a pohonné hmoty: stale velmi ocefiovana vyhoda
i pres skuteCnost, Ze automobily jsou nyni mnohem vyraznéji
zdanovany.

Jiné vyhody: které zvySuji Zivotni Uroven pracovnikd, jako jsou dotované
stravovani, pfiplatky na oSaceni, Uhrada telefonnich vyloh, mobilni
telefony (spiSe jako ,ozdoba“ €i vyraz postaveni neZ nezbytnost) a
kreditni karty.

Nehmotné vyhody: charakteristiky organizace, které pfispivaji ke kvalité
pracovniho Zivota a Cini ji atraktivnim mistem, kde stoji za to byt

zaméstnan.?

23 ARMSTRONG, M. Rizenf lidskych zdrojd: nejnovéj$i trendy a postupy, 10. vydani, Praha: Grada Publishing, a.s.,
2007. ISBN 978-80-247-1407-3. str. 595 — 596.
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4.5 Odmeénovani ve sv été

Pro porovnani autorka provedla vyzkum, jak funguje systém odmeéfovani ve
svété v porovnani s Ceskou republikou. ZaméFila se i na zahraniéni spole¢nosti se
sidlem v CR, které zaméstnavaji ceské pracovniky. Vysledky jsou z podzimu lofiského
roku:

Mzdy se letos zvySily v priméru jen o par set korun. Pfesnéji o tfi procenta u
zaméstnancl mezinarodnich firem, u ¢eskych podnikd to je jen o 2,3 procenta.
Zvyseni tak nepokryje ani prepokladanou inflaci. Ta ma byt 3,3 procenta. Realny
vydélek tedy o néco poklesne. To je jeden ze zavérd mzdového pruzkumu Total
Remuneration Survey 2012, jejz zvefejnila poradenskéa spolecnost Mercer.

"V roce 2012 zvySovalo mzdy 95 procent spole¢nosti v prizkumu, coz je ve
srovnani s predchozim rokem narlist o 10 procent. Rozpéti bylo od desetin procenta
az po osm procent — pfedevsim podle hospodéaFskych vysledku firmy. NejvySSi nartsty
mély spole€nosti s rychloobratkovym zbozim. Nulové byly naopak ve vyrobnich
podnicich, které nemaiji jisté objednavky na dalSi obdobi a pfipravuji se na mozny
atlum vyroby," fikd Petr Boldi$, konzultant spole€nosti Mercer, podle néhoZz lidi, kterym

po odedteni inflace zlstane vy3si plat, je minimum.?*

4.6 Pripadova studie systému odm énovani ve spole €énosti Google

Nadstandardni zaméstnanecké vyhody ve spole¢nosti Google jsou znamé po
celém svété, at uz jde o kadernické sluzby, dvé jidla denné zdarma, firemni Iékafe a
Skolky nebo nejmodernéjSi japonské ,vesmirné” toalety. NejnovéjSi benefit vSak jde
jesté dale — az za hranici zivota zaméstnancu. Personalni feditel Google Laszlo Bock
zminil v rozhovoru pro server Forbes.com, Ze spole¢nost pravé zavedla posmrtné
benefity. Partner zemielého zaméstnance tak bude od Googlu dostavat Seky na
polovinu ro€niho platu zemfelého po dobu deseti let. Tento benefit je uréen pro vSech
34 tisic zaméstnancl spole¢nosti v USA bez ohledu na to, jak dlouho na jaké pozici u

spole¢nosti pracovali.”®

2 HOVORKOVA, K. Zahraniéni firmy pfdavaji svym zaméstnancdm vic. [online]. © 16. 10. 2012. [cit. 2013-02-15].
Dostupné z: http://finance.idnes.cz/platy-v-zahranicnich-firmach-dip-
/zpodnikani.aspx?c=A121011_1839196_podnikani_zuk

°FORBES. Google: Benefity az za hrob. [online]. © 10. 8. 2012 [cit. 2013-02-17]. Dostupné z:
http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/hodnoceni-a-odmenovani-id-148686/google-benefity-az-za-hrob-id-
1668834#ixzz2LhwbFZeg
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5 ODMENOVANiI FORMOU VZDELAVANI

Odménovani zaméstnancl formou vzdélavani je jednou z moznosti, jak
zaméstnance motivovat k lepSim pracovnim vykonim a vysledkim jejich prace.
kvalifikace. Jak zmifiuje Ing. Ivan Machacek na webovém portalu danarionline.cz
.Prohlubovanim kvalifikace zam éstnance se rozumi pr Gbézné dopl novani

kvalifikace zam éstnance”, ¢imz muze zaméstnanec dosahnout vysSi kvalifikace a

dosahnout na lépe placené pracovni misto, nez kde byl dosud.

5.1 Rozvoj vzd élavani

Vznik vzdélavani dospélych je reakci na historické a spoleCenské zmény
modernich spole¢nosti. V rliznych epochach a spole¢enskych podminkach se nazory
na vyznam a Glohu vzdélavani dospélych méni.

Clovék, i dospély, se vzdy ugil, protoze musel reagovat jak na své vlastni
biografické a vyvojové zmény, tak i na ménici se spolecenské situace. Nejvétsi nutnost
uceni vznik& vZdy v obdobi spoleenskych zmén a krizi. Institucialni podpora tohoto
uceni byla dfive jenom vyjimkou. DneSni systémy vzdélavani dospélych maji svij

pogatek v pfechodu od feudalnich k liberainé konstituovanym spoleénostem.?®

5.2 Vzdélavani zam éstnanc U

Vzdélavani zaméstnancl v organizaci pfedstavuje soubor cilenych, védomych
a planovanych opatfeni a cinnosti, které jsou orientovany na ziskavani znalosti,
dovednosti a schopnosti (pracovnich zpusobilosti) a osvojeni si Zzadouciho pracovniho
jednéni  pracovniky organizace. Cilem téchto ¢&innosti  organizovanych
zaméstnavatelem je zvySeni &i prohloubeni kvalifikace zaméstnancd umoZziujici
dosazeni vétSiho pracovniho vykonu jednotlivell, tak zvySeni produktivity celé
organizace.

Vzdélavani zaméstnancu je vSak pouze jednou z oblasti formovani pracovnich

cy e

3 ’.

jedinec ziskava zakladni a vSeobecné znalosti a dovednosti, které mu umoziuji Zit ve

spolecnosti.

2 Benes, M. Andragogika, 1. vydani, Praha: Grada Publishing, a.s., 2008. ISBN 978-80-247-2580-2. str. 19.
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Rozvoj zaméstnancl (rozSifovani kvalifikace) je vedle vzdélavani dalSim
prostfedkem sméfujicim k odstranéni rozdild mezi poZzadovanou a stavajici kvalifikaci
zaméstnancl prostfednictvim ziskavani novych znalosti, dovednosti a schopnosti.
Aktivity rozvoje zahrnuji vSechny formy dalSiho vzdélavani. Je vSak orientovano na
ziskavani znalosti a schopnosti, které zaméstnanec nepotfebuje nutné k vykonavani
stavajiciho zaméstnani. Rozvoj, ktery se vedle ryze pracovnich schopnosti soustfedi i
na socialni dovednosti a osobnost ¢lovéka, je vice neZ na momentalné vykonavanou
praci orientovan na pracovni kariéru zaméstnance, formuje spiSe jeho pracovni
potencidl nez kvalifikaci a vytvari tak z ného adaptabilni pracovni zdroj. Typickymi
priklady jsou jazykové kurzy, kurzy prace s osobnimi poditai, kurzy asertivity,

komunikace, apod.?’

Motivace ke vzd élavani

Lidé museji byt motivovani se ucit a vzdélavat. Méli by si byt védomi toho, Ze
soucasnou uroven jejich znalosti, dovednosti nebo schopnosti jejich soucasné postoje
¢i chovani je tfeba rozvinout nebo zlepsit, aby byli schopni vykonavat svou praci ke své
vlastni spokojenosti i spokojenosti jinych. Museji mit jasnou predstavu o tom, jak by se
v tomto pfipadé méli chovat. Aby byli motivovani, museji vzdélavajici se lidé nalézat ve

vzdélavani uspokojeni.?®

Argumenty ve prosp éch vzd élavani

Argumenty ve prospéch vzdélavani a rozvoje by mély ukazat, jak programy
vzdélavani, vycviku a rozvoje uspokojuji potfeby podniku a podnikani. Kearns a Miller
(1997) tvrdi, Ze ,nelze-li se na podnikové cile odvolavat jako na zakladnu pro vytvareni
podoby vzdélavani a rozvoje, pak by Zadné vzdélavani a Zadny rozvoj nemély byt
nabizeny.“

Argumenty ve prospéch investic do vzdélavani a rozvoje se mohou tykat
kterékoliv z nasledujicich potencionalnich vyhod:

e zlepSuji individualni, tymovy i podnikovy vykon v podobé vystupd,

kvality, rychlosti a celkové produktivity;

7 = . -
PESKOVA, L. Metody personalni prace |. U¢ebni text pro VOS. Praha 2012. str. 286 - 287

2 ARMSTRONG, M. Rizenf lidskych zdrojd: nejnovéj$i trendy a postupy, 10. vydani, Praha: Grada Publishing, a.s.,
2007. ISBN 978-80-247-1407-3. str. 462
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» pritahuji vysoce kvalitni pracovniky tim, Ze jim nabizeji pfileZitosti ke
vzdélavani a rozvoji zvysujici Uroven jejich schopnosti a zlep3Sujici jejich
dovednosti a umoziujici jim dosahnout vétSiho uspokojeni z prace,
vyS8i odmény a funkéniho postupu v organizaci;

* nabizeji dodatecné nepenézni odmény (pfilezitosti k ristu a kariéfe)
v rdmci politiky celého odménovani;

e pomahaji vytvaret pozitivni kulturu v organizaci: napfiklad tu, ktera je

orientovana na zlepSovani vykonu.?

Autorka s argumenty Armstronga souhlasi, vzdélavani hraje velkou roli v systému
odmeénovani. Pfedevsim diky mozZnosti zvySeni kvalifikace zaméstnance a nasledné
pfileZitosti kupfikladu na povySeni. Pro zaméstnance je vSeobecné kariérni postup tou

nejvétSi motivaci k podavani maximalnich pracovnich vykonu.

5.3 Odborny rozvoj zam éstnanc G v zakoniku prace

PéCi zaméstnavatele o odborny rozvoj zaméstnanct se vénuje ustanoveni
§ 227 az § 235 ZP. PéCe o odborny rozvoj zaméstnancu zahrnuje zejména:
» Zaskoleni a zauceni,
« odbornou praxi absolventt skol,
» prohlubovéni kvalifikace a,
» zvySovani kvalifikace.
K formam dalSiho vzdélavani zaméstnance patfi i rekvalifikace, kterd je jednim

z nastroju realizace aktivni politiky zaméstnanosti.*

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroja: nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, Praha: Grada Publishing, a.s.,
2007. ISBN 978-80-247-1407-3. str. 501 — 502.

30 MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity. Prakticka pomticka jejich dafiového feSeni, 1. vydani, Praha: C. H. Beck,
2010. ISBN 978-80-7400-301-1. str. 95, 99
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PRAKTICKA CAST

1 ZAKLADNI INFORMACE O SPOLE CNOSTI

Praktickd Cast bakalarské prace byla vypracovana v némecké spole€nosti
Schaffer & Partner s.r.o. se sidlem v Praze 1.

V8echny informace o spole¢nosti Schaffer & Partner s.r.o., které jsou uvedené
v této préci, byly ziskany na internetovych strdnkach podniku (http://www.schaffer-
partner.cz/o-spolecnosti/o-nas), z propagacnich materiall, internich smérnic a dalSich

dokumentd.

1.1 Spole énost Schaffer & Partner s.r.o.

Spole¢nost Schaffer & Partner s.r.o., kterd byla zaloZzena vroce 1997, je
zahrani¢ni firmou s mnohaletou tradici v oblasti dani, auditu, G¢etnictvi a mimo jiné i
prava, a to jak na ¢esky, némecky, ale i anglicky mluvicim trhu. Zaméfuje se pfevazné
na zahraniéni klientelu, ktera zagina s podnikanim v Ceské republice, ale nezavrhuje
samoziejmé ani Ceské zakazniky. Hlavni kancelaf, kterd& ma sidlo v Norimberku
v Némecku, byla zaloZena jiz v roce 1987 a v sou€asné dobé tvofi mezinarodni
pracovni tym skupiny Schaffer & Partner vice nez 100 odbornikd. Ke spole€nosti
Schaffer & Partner s.r.o. patfi jeSté pravni kancelaf se svym samostatnym nazvem
Schaffer & Partner Legal s.r.0., advokatni kancelaf. Kdyz autorka do firmy v roce 2006
nastoupila, ¢itala na dvacet zaméstnancl. Dnes po sedmi letech prace v této prazské

kancelafi, se firma rozrostla na cca ¢tyficet az padesat zaméstnancu.

1.2 Organiza €ni struktura podniku — firemni organogram

Firma v nékolika poslednich letech zaznamenala relativné vysoky narust poctu
zaméstnancl, a to predevS8im v pravnim odvétvi. BohuZel byla ale rovnéz
zaznamenana vysoka fluktuace v jiz zmifiovaném odvétvi a to pfevazné na pozicich
studentskych a pozicich advokéatnich koncipientd. V této chvili se spole€nost snazi
eliminovat fluktuaci, a to na zakladé vhodného zpusobu odménovani, pfedevSim

neformalni podobou.
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Obréazek €. 1 — Firemni organogram
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1.3 Struktura zam éstnanc G

Ve spole¢nosti Schaffer & Partner s.r.o. je k31. 1. 2013 evidovano 45

zaméstnancl, ztoho 31 je zaméstnano na pracovni smlouvu, zbytek jsou osoby

samostatné vydélecné ¢inné. Celkem je ve firmé 34 Zen a 11 muzd. Firma zaméstnava

i nepatrnou ¢ast pracovnikd na dohodu (na tzv. brigady), pfrevazné to byva Dohoda o

provedeni préace.

Prace bude dale zaméfena na hodnoceni a odméfovani pracovnikl na

asistentskych a Ucetnich pozicich, protoze tyto dvé skupiny dohromady tvofi majoritni

¢ast firmy.
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2 SOUCASNY SYSTEM ODMENOVANI

Jen diky nestrannému hodnoceni lIze spravedlivé provadét odménovani
zaméstnancl. Diky tomu je systém hodnoceni a odménovani nepostradatelnym
prvkem celkové politiky Fizeni lidskych zdroja v podniku a predpokladem jejich

odborného rastu.

2.1 Systém hodnoceni zam éstnanc U

Hodnoceni zaméstnancu ve spole¢nosti Schaffer & Partner s.r.o. probiha
jednou za kalendarni rok, a to vzdy na podzim pfisluSeného roku (hodnoti se ale
pfedchozi rok). Tomuto hodnoceni jeSté pfedchazi jazykovy audit, ktery se provadi
v letnich meésicich. Zaméstnanci obdrzi dotaznik, kde musi uvést, co vSechno
vykonavali za uplynuly rok, zejména néjaké vétSi nebo takové projekty, které jinak
nejsou pfimou hlavni naplini jejich prace. K tomu samoziejmé uvedou v3e, na co Si
jesté vzpomenou. Dotaznik nasledné predaji svym pfimym nadfizenym, ktefi hodnoti
postupné Skalou A — E uvedené ukoly. Po vyhodnoceni zkontroluji dotazniky jesté
nejvy3si postaveni ve firmé a néasledné pfichdzi na fadu konzultace hodnocenych
s hodnotiteli. Zpravidla nikdy se tu nestalo, Ze by byl nékdo ohodnocen tak, aby byl
povysen.

Cilem hodnoceni je zjisténi pracovniho vykonu zaméstnance za uplynuly rok,
arovné kvality a kvantity, pracovniho vykonu, trovné odbornych znalosti a dovednosti,
organizacnich schopnosti a urovné jednani s lidmi. Ve spole€nosti Schaffer & Partner
S.r.o. neni vsoucasné dobé zaveden jednotny systém odménovani zameéstnancu.
Hodnoceni, na jehoz zékladé jsou zaméstnanci nésledné jednordzové odmeénéni
finan€nimi prostfedky (ne ovSem vSichni) je podloZeno pouze timto dotaznikem.

Odménovani ve spole¢nosti Schaffer & Partner s.r.o. je mozné rozdélit na dvé
¢asti, a to na hmotnou finanéni a nehmotnou. Mezi hmotné odmény patfi pfedevsim
penézni prostfedky, které jsou vyuZzivany zpravidla jako nejCastéjSi nastroj pro
motivaci. Tato odména je ovSem zaloZena na Urovni podaného pracovniho vykonu a
vyplacena az na zakladé vyhodnoceni dotazniku.

Druha skupina je tvofena systtmem nehmotného (tzv. neformalniho)
odmeénovani. V tomto pfipadé jde pfedevsim o pochvalu a kritiku. Tyto metody byvaji
obyc€ejné velmi Casto v podnicich vyuzivané. Pochvala nasleduje vZzdy bezprostifedné
po vykonané praci, je konkrétni a mize se zvySovat jeji Ucinek, pokud je realizovana

pred ostatnimi. Pokud se jedn& o kritiku, je mnohem vhodnéjSi pouZit nevefejnou
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formu, tzv. mezi ¢tyfma o€ima. Je tfeba si uvédomovat, Ze GCelem kritiky je zabrénit
nezadoucimu chovéni v dalSich obdobich.
Mezi hmotné odmény mizZeme déle zafadit i tzv. dodatkové mzdové formy
pFedstavujici zaméstnanecké vyhody, napfiklad:
» finanéni pujcky pfi zvladani krizové situace
» sportovni pfispévky
» jazykové kurzy
» firemni vzdélavani, Skoleni pofadané podnikem
e 13. plat
» Zivotni pojisténi u top managementu
* u vysSiho managementu Uhrada telefonnich vyloh, mobilni telefon
k osobnim uc¢elim
* U top managementu: osobni automobil do vlastniho uzivani
Ne vSechny tyto vyhody ale spole¢nost Schaffer & Partner s.r.o. svym

zaméstnanclm poskytuje.

Pro prehlednost provedla autorka v mésici lednu tohoto roku prizkum formou
dotaznikové metody, kdy se zameéstnanci na asistentskych a Ucetnich pozicich
osobné dotazovala, jaké zaméstnanecké vyhody by v podniku upfednostnili a jaké
nikoliv. Dotaznik byl proveden anonymné, nikdo neodmitl odpovédét. PIné znéni
dotazniku, pocet dotazovanych zaméstnancu a nasledné vyhodnoceni je uvedeno nize
vtabulce €. 1 a 2 a zaroven i graficky znazornéno v grafu €. 1. V dotazniku jsou
zohlednény ty zaméstnanecké vyhody, které jsou poskytovany vS§em zameéstnancim,
ktefi se vyzkumu zuc&astnili. Cilem bylo zjistit, jak jsou tyto dvé skupiny zaméstnancu

spokojeny s dosavadnimi firemnimi vyhodami, které jim firma zajistuje.

Tabulka €. 2 — Dotaznik preferenci

Preference Stupnice hodnoceni

Jazykova vyuka 1 2 3 4 5
Firemni vzdélavani 1 2 3 4 5
Stravenky 1 2 3 4 5
Obcerstveni na pracovisti 1 2 3 4 5

Pozn.: 1 — prioritni, 5 — irelevantni

Pramen: autorka
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Vysledky dotazniku:

Tabulka €. 3 — Poradi preferenci podnikovych vyhod

Respondent

Jazykové vyuka

Firemni vzdélavani

Stravenky

Obgerstveni na pracovisti

Pramen: autorka

Graf €. 1 — Grafické zndzorn éni preferenci podnikovych vyhod
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= Jazykovavyuka Firemni vzdélavani
= Stravenky ==(0bhCerstvenina pracovisti

Pramen: autorka

Z dotazniku vyplyva, Ze nejvice zaméstnanci oceriuji stravenky a nejméné
preferuji jazykovou vyuku. Toto bylo zfejmé zplsobeno zkoumanou skupinou
zaméstnancl (Ucetni, asistenti), kde si asistenti nejvice stéZovali na moznost vyuky
pouze jednoho ciziho jazyka (i pfesto, Ze klienty maji jak v némecky mluvicich zemich,
tak i v anglicky mluvicich zemich) a v G¢etnim oddéleni jsou zaméfeni spiSe na hmotné

odmeénovani.
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Autorka provedla nasledné jesté dalSi prizkum, a to u zaméstnaneckych vyhod,
které spolec¢nost Schaffer & Partner s.r.o. neposkytuje, ale ma za to, Ze by alespon
nékteré z nich zaméstnanci uvitali. Dotaznik byl opét proveden osobnim dotazovanim
autorky, anonymné a v té samé skupiné zaméstnancu (14 osob), jako u pfedchoziho
prizkumu. Cilem tohoto prizkumu bylo zjistit, jestli by zaméstnanci uvitali jiné formy

zaméstnaneckych vyhod, a jaké by to prfedevsim mély byt.

Tabulka €. 4 — Dotaznik preferenci

Preference Stupnice hodnoceni
13. plat 1 2 3 4 5
Prispévek na penzijni pojisténi 1 2 3 4 5
PFispévek na sport 1 2 3 4 5
Firemni pujcky 1 2 3 4 5
Systém cafeteria 1 2 3 4 5
Dovolené navic 1 2 3 4 5
Sick day 1 2 3 4 5
Pozn.: 1 — prioritni, 5 — irelevantni
Pramen: autorka
Vysledky dotazniku:
Tabulka €. 5 — Pofadi preferenci podnikovych vyhod

Respondent 112|3/4|5|6(7|8|9|10(11|12|13(14|Pram.
13. plat 1,14
Prispévek na penzijni pojisténi 1,36
Prispévek na sport 1,71
Firemni pujcky 3,57
Systém cafeteria 1,71
Dovolen& navic 1,00
Sick day 1,43

Pramen: autorka
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Graf €. 2 — Grafické zndzorn éni preferenci podnikovych vyhod, které v podniku
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=Sy stem cafeteria ====[)ovolena navic
=Sick day

Pramen: autorka

2.2 Analyza systému hodnoceni a odm énovani — pot feby podniku

Na zakladé komunikace s vedoucimi pracovniky asistentd a ucetnich mi bylo
sdéleno, Ze aktualni typ hodnoceni neni Uplné dostacujici. Dik tomu autorka ve své
bakalarské praci analyzovala sou€asnou situaci pfi prabéhu hodnoceni a odmérnovani
ve spoleénosti Schaffer & Partner s.r.o.

Hned na zaCatku z rozhovorl s vedoucimi pracovniky bylo zjiSténo, Ze se firma
nebrani jakymkoliv ndvrhim na zmény v téchto systémech. Zejména diky tomu, Ze
spole¢nost vi, Ze je nutné své zameéstnance neustale motivovat, pokud chce i nadale
poskytovat svym klientdm tak kvalitni sluzby jako dosud.

Vysledkem tedy je zaméstnavat kvalifikované, spokojené, aktivni a pfedevsim
motivované zaméstnance. Pokud budou diky systému hodnoceni a odménovani
spravné motivovani, pfispéje to nejen k rlstu jejich produktivity, ale predevsim také
k zamezeni vysoké absence a fluktuace. Podnik timto ziskd mimo jiné i konkurenéni

vyhodu.
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2.3 Metody pouzité p Fi vyzkumu

Aby autorka ziskala informace o sou¢asném zpusobu hodnoceni a odmériovani

pracovnikd v podniku Schaffer & Partner s.r.o., pouZzila strukturovany rozhovor. Tfem

dotazovanym vedoucim pracovnikim poloZila 10 otézek dle tabulky €. 5. Cilem bylo

upozornéni vedoucich zaméstnanct na to, zda je nynéjSi systém hodnoceni a

odmeénovani spravedlivy a dostacujici.

Tabulka €. 6 — Kladené otazky vedoucim pracovnik  &m v ramci rozhovoru

Rozhovor s vedoucimi pracovniky — pr ~ tizkum

1. Je ve VaSem oddéleni provadéno hodnoceni pracovnika? ANO ¢&i NE

2. Jak Casté je hodnoceni pracovnik(?

3. Jaky je hlavni cil hodnoceni pracovniki?

4. Provadite s pracovniky hodnotici pohovory?

5. Sdélujete s predstihem pracovnikim termin a naplfi hodnoticiho pohovoru?

6. V Cem vidite efekt hodnoticich pohovor(?

7. Jakeé typy vystupu vznikaji z hodnoticich pohovoru?

8. Cim se fidite pfi odmé&novani pracovnika? Jaka kritéria jsou pro Vas podstatna?

9. PovaZujete nynéjSi systém hodnoceni a odménovani za dostate¢ny ke zvySovani
a zkvalithovani pracovniho vykonu? Stupnice hodnoceni: Velmi dostatecny,
Dostate¢ny, Mélo dostate¢ny, Nedostate¢ny

10. Co byste zmenili, zlepSili na sou¢asném zplGsobu hodnoceni a odménovani

pracovnika?

Pramen: autorka

2.4 Vysledky vyzkumu

Realizace tohoto vyzkumu meéla za cil pfedevsim zjistit a zhodnotit soucasny

stav systému hodnoceni a odménovani zaméstnancu ve spolecnosti Schaffer &

Partner s.r.o. Informace, které autorka ziskala z odpovédi vedoucich pracovnika,

vyhodnotila nasledovné — u téch otazek, kde to bylo mozné, spoditala cCetnosti

odpovédi, u ostatnich provedla obsahovou analyzu odpovédi, kterou byla zaméfena na

zZjisténi silnych a slabych stranek nynéjSiho systému hodnoceni a odménovani ve

firmé.

1. Je ve VaSem oddéleni provadéno hodnoceni pracovnik(?
Hodnoceni pracovnikll je provadéno ve vSech oddélenich podniku, je zcela

béznou soucasti naplné prace vedoucich pracovnika.
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Jak Casté je hodnoceni zaméstnanci?

Hodnoceni zaméstnancu se provadi jednou za kalendafni rok, ma pisemnou
formu a po vyhodnoceni se pfedava jednateli spole¢nosti ke kontrole. Vedouci
zaméstnanci se shodli na tom, Ze by bylo lepSi provadét hodnoceni Castéji a
tfeba i méné formalni cestou.

Jaky je hlavni cil hodnoceni zaméstnanca?

Hlavnimi cili hodnoceni zaméstnancl je pfedevSim plnéni zadanych ukolu a
udrzovani pracovniho vykonu, pfipadné jeho zvySovani. Nedilnou soucasti cill
hodnoceni je i srovnavani pracovnich vykonu vSech zaméstnanych, na jehoz
zakladé pak vedouci zaméstnanci mohou své podfizené vysledky hodnoceni
motivovat. VSichni dotazovani vedouci uvedli, Ze na zakladé hodnoceni svych
podfizenych mohou bezpecné stanovit vysi odmén.

Provadite se zaméstnanci hodnotici pohovory?

VSichni vedouci zaméstnanci autorce odpovédéli shodné. Formalni hodnotici
pohovory se svymi podfizenymi provadéji, ale pouze jednou za rok, coz se jim
zda malo. Zavedli by jesté neformalni hodnoceni, zpravidla jednou za ftfi
meésice.

Sdélujete s pfedstihem zaméstnancdm termin a napli hodnoticiho pohovoru?
Zde vsichni vedouci zaméstnanci odpovédéli shodné, Ze ano.

V €em vidite efekt hodnoticich pohovorua?

Efektivni je dle vedoucich zaméstnancu pfedevsim to, Ze je mozné se svym
podfizenym probrat svij pracovni vykon, zda by mél eventuelné né&jaké navrhy
na zlepSeni, nebo je naopak s nécim nespokojen, a proto neodvadi svou praci
tak, jak by mél.

Jaké typy vystupl vznikaji z hodnoticich pohovor(?

* Na zakladé odpoveédi vedoucich zaméstnancu vznikaji tyto vystupy:

Podklady pro odménovani.

* Navrh na pfipadné zlepSeni pfi nedostateném vykonu prace.
Cim se Fidite pfi odménovani zaméstnance? Jaka kritéria jsou pro VAas
podstatna?
Odmény tésné souvisi s odvedenym pracovnim vykonem. Nejpodstatnéjsi
kritéria jsou pfedevsim néplh prace, Uroven znalosti a dovednosti hodnoceného
pracovnika, samostatna prace. Odménovani byva stanoveno na zakladé

ro¢niho hodnoceni.
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9. PovaZujete nyné&jSi systém hodnoceni a odménovani za dostatecny ke
zvySovani a zkvalithovani pracovniho vykonu? Stupnice hodnoceni: Velmi
dostate¢ny, Dostate¢ny, Malo dostate¢ny, Nedostate¢ny
VSichni vedouci zaméstnanci odpovédéli, Ze je hodnoceni malo dostate¢né,
provedli by urcité zmény.

10. Co byste zmeénili, zlepSili na sou€asném zplUsobu hodnoceni a odménovani
podfizenych?

Bez okolku se vSichni vedouci zaméstnanci shodli na nasledujicim:
» Nedostacujici hodnotici pohovory.
« Spatny systém odméfovani — zpravidla nejsou zaméstnanci
odmeénovani vibec, jsou nastaveny vysoké latky na dosazeni jakékoliv
odmeény.

» Hodnoceni neni spravedlivé, chybi metodika pro vedouci zaméstnance.

2.5 DalSi benefity ve spole €nosti Schaffer & Partner s.r.o.

Mezi dalSi benefity v podniku patfi pfedevsim teambuilding. Zpravidla se jedna
o nékolikadenni, vétSinou vikendové akce mimo sidlo firmy. Konkrétné autorka jmenuje
tfi posledni akce: Vylet na Slovensko do nové oteviené pobocky, pravni oddéleni se
v letnim terminu zG&astnilo cyklistického pobytu v Ceském Svycarsku a jako posledni
zimni lyZzovani v Rakousku. Manazefi si pochvaluji v zdsadé originalitu napadu, avsak
na druhé strané nazory zaméstnancul se ruzni, a to z toho divodu, Ze tyto akce berou
jako nutnou pracovni povinnost, navic konanou o vikendu. Je otazkou, zda je
teambuilding v kone¢né fazi pfinosem, ¢&i spiSe ztrata ¢asu z pohledu odmérovani.
Autorka se domniva, Ze zéleZi pfedevSim na organizaci celé akce a oboustranné
kladném pfistupu jak manazeru, tak zaméstnancu.

V soucasnosti se uz teambuldingy v Schaffer & Partner s.r.o. nekonaji, a to
z davodu firemnich dspor.

Druhy zaméstnanecky benefit spocival v poskytovani pfispévku na sport formou
Clenské karty do fitness centra s neomezenym vstupem. Postupné vSak opét z divodu
finan¢nich Uspor nejprve firma zruSila neomezeny vstup a nahradila jej omezenym
poctem vstupu na zaméstnance, coz vedlo v nékterych pfipadech k pfekroCeni tohoto
limitu, jelikoZ byl tento benefit mezi zaméstnanci velmi oblibeny. Kazdé precerpani
muselo byt zaméstnancem dorovnano, a pozdéji byl tento benefit zruSen zcela

z davodu finan€nich uspor firmy.
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Za specificky zplsob odméfovani autorka povazuje kazdorocni pofadani
~vanocnich vecirkd", ,Caju o paté“ a rovnéz ,narozeninovych a vyro€nich oslav". Tyto
udalosti mély v prvni fadé za cil stmelit firemni kolektiv, sbliZit jednotliva oddéleni a
zjemnit vnitrofiremni hierarchii. Tyto akce byly opét pfijimany veskrze pozitivné vSemi
zaméstnanci. Z davodld uspor doSlo s postupem ¢&asu k naruSeni pravidelnosti, a
v sou¢asné dobé se napf. pusobnost zaméstnance ve firmé odménuje az po 5 letech
v podobé darkového voucheru.

Zavérem lze konstatovat, Ze z drtivé vétSiny stoji za zruSenim uvedenych
benefitd prioritni snaha o snizeni finan¢nich naklada. Dle vysledk( autorina vyzkumu
je ale zfejmé, Ze predevsim odménovani formou sportovniho pfispévku bylo pro

zaméstnance jednim z nejvétSich stimull k udrzeni, ne-li zvySeni pracovnich vykonu.

2.6 Systém Cafeteria

Spole¢nost Schaffer & Partner s.r.o. tento zpusob odmérovani v soucasné
dobé nenabizi. Na zakladé vyzkumu (viz Tabulka €. 5) Ize ovS8em vypozorovat, Ze ze
strany zaméstnancu je o tento benefit zvySeny zajem.

Systém Cafeteria je jednim z nejmoderngjSich zpUsobd nepenézniho
odménovani zaméstnancl. Princip odmeény je zaloZzen na Cerpani bonusu v podobé
sluzeb &i konkrétnich produktl z pfednabité karty nebo poukéazek. Zaméstnanec obdrzi
od zaméstnavatele specialni kartu a katalog s uvedenymi kupony opravriujici Cerpat
konkrétni odménu od rdznych poskytovatell, zapojenych do tohoto systému.

Systém Cafeteria je v posledni dob& u mnoha tuzemskych, ale i u nadnarodnich
spole¢nosti hojné vyuzivan. Jednak zaméstnavatel uplatni nezanedbatelnou danovou
Ulevu a zaméstnanec neni nucen cerpat odménu, kterou nevyuZije. Z vlastni
zkuSenosti Ize uvést pfipad, kdy nadfizena v dobré vife darovala autorce poukaz na
nakup obleceni ve specializovaném obchodé, jehoz nasledné uplatnéni zplsobilo
znacné potize, pravé z toho divodu, ze nadfizena neodhadla vkus své podfizené.

Efektivnost systému Cafeteria spociva na rozdil od firemnich voucherl ve
svobodné volbé zaméstnance pfi vybéru odmén. Oviem plati pravidlo jako u vSech
benefitd, tedy zavisi na samotném nastaveni a uvazené volbé, jaké konkrétni produkty
a sluzby zaméstnavatel do systému Cafeteria zahrne. Existuje Fada firem poskytujicich
poradenstvi v této oblasti odmérnovani, a proto je nezbytné, zejména pfi zavadéni této

metody, spolupracovat s odborniky.
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Pokud by firma Schaffer & Partner s.r.o. tento zpisob odménovani zacala
vyuZivat, jisté by brzy pocitila vétSi spokojenost svych zaméstnancu, lepsi pracovni

N

nasazeni, a tudiz i vy3Si produktivitu celé organizace.

2.7 Posouzeni funk €nosti a provazanosti uvedenych systém

Na zakladé analyzy systému hodnoceni a odménovani ve spole¢nosti Schaffer
& Partner s.r.o. autorka doSla k zavéru, Zze nyné&jSi nastaveni téchto dvou bezméala
kvalitné a dostateéné propracovan a tim padem ani oblast odménovani nelze
povaZovat za adekvatni vic¢i zaméstnancim spolec¢nosti. A to predevsim z hlediska
dostate€ného motivovani zaméstnancu.

Diky vysledkim provedené analyzy byly v oblasti hodnoceni a odménovani ve
spolecnosti Schaffer & Partner s.r.o. prokazany urcité nedokonalosti, které muzeme

konstatovat takto:

Systém hodnoceni
Aby byl systém hodnoceni efektivni, je tfeba splfiovat urcita kritéria, ktera jsou
uvedena v teoretické ¢asti bakalarské prace. Diky autor¢inu prlzkumu lze vyvodit, ze
zpUsoby hodnoceni pracovnikl ve spole¢nosti Schaffer & Partner s.r.o. nekoresponduiji
s odbornou literaturou, nespliuji tedy dostate¢né predpoklady efektivniho hodnoceni.
Systém hodnoceni neni ve firmé od jejiho pocatku, byl nastolen zhruba pfed 4
lety, na zaCatku ekonomické krize. Pfesto jej lze posoudit jako nedostatecny, a to
predevSim diky nasledujicim bodim:
» je kladen maly duraz na hodnotici pohovory
» nizka kvalita hodnoticich pohovort
* nedostatena forma hodnoceni spoCivd vjasné nestanovenych

hodnoticich kritérii

Systém odm énovani

Ve spole¢nosti Schaffer & Partner s.r.o. nejsou vyuzivany vSechny finan¢ni a
nefinan¢ni odmény, ani podnikové vyhody (podrobnéji popsané v kapitolach 4.2 a 4.3).
Na zakladé rozhovor(, které autorka provedla s vedoucimi zaméstnanci, bylo zjisténo,
Ze existujici odmény ve spole¢nosti Schaffer & Partner s.r.o. jsou zcela nedostacujici

k motivovani svych zaméstnancu. Firma nemusi poskytovat vSechny typy penéznich ¢i
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nepenéznich odmén, které jsou uvedené v odborné literatufe, ale dle prizkumu
autorky vyplyva, jaké motivacni odmény v této firmé chybi. V nasledujici kapitole se
proto zaméfi pfedevSim na doporuceni, které dalSi formy odménovani by mél podnik

zaradit do systému odmériovéani svych zaméstnancu.
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3 ODMENOVANI FORMOU VZDELAVANI

Ve spolednosti Schaffer & Partner s.r.o. patfi mezi nej¢astéjSi formy

odménovani pravé vzdélavani zaméstnancu, a to jak na pracovisti, tak mimo né;.

3.1 Formy vzd élavani na pracovisti

Vyhoda vzdélavani na pracovisti spo€ivd vtom, Ze zaméstnanec nemusi
opoustét pracovisté, coZz znamend Usporu ¢asu a nakladd. Dale mozné zaskoleni vice

zaméstnancl v jednom terminu a pfizpasobeni pracovni doby.

Jazykové kurzy — na pracovisti jsou nabizeny pravidelné kurzy anglictiny a
némciny, kde lektor vétSinou bé&éhem jednoho dne provadi vyuku ve skupinach tfi
jazykovych arovni. Jedenkrat tydné se lektor kazdé skupiné vénuje 2 — 7 u€astnikim
po dobu 60 minut. Nevyhodou jazykovych kurzl je vyuka konana jen jedenkrat tydné a
moznost U&asti vyuky obou jazyku je nabizena jen vy$§im manazerim. Kurzy jsou

poskytovany zdarma, avdak za podminky maximalné jedné absence za mésic.

Judikatové porady — konaji se jednou za 14 dni a Gc€astni se jich zpravidla
pouze pravni oddéleni. Pravni studenti vyhledavaji novinky, které jsou prezentovany

celému oddéleni s naslednou diskuzi.

Pravidelnd da nova Skoleni — jsou porfadana dvakrat do mésice a vstup neni
omezen jen pro oddéleni dani. Ukolem dafnovych asistentd hledani a nasledna
prezentace aktualit. Nasleduje spole¢ny rozbor a diskuze. Ze Skoleni jsou vyvozena

doporuceni pro firemni postupy.

Odborné seznameni s novym softwarem  — aktualizace softwaru vyZzaduje
neustalé a pravidelné zaskolovani prakticky vSech zaméstnancu, v€etné vSech vysSich
manazerl. Lektor provadi odborné zaskoleni a nasledné je poskytnut podrobny manuél

véetné telefonické a e-mailové podpory.

Monitoring — tyk& se pouze jednotlivych oddéleni. Je na nich rozebiran chod a

dosavadni postupy aktivnich projektd s naslednymi navrhy na zlepSeni. ZkuSengjsi

(zpravidla nadfizeny) radi méné zkuSenému (podfizeny, asistent).

45



3.2 Formy vzd élavani mimo pracovist é

Mezi pozitiva vzdélavani mimo pracovisté patfi predevsim vétSi soustfedénost a
pozornost neovlivnéna nutkdnim vykonavat obvyklou pracovni €innost, jako napriklad
e-mailova komunikace, pInéni zadanych tkold, apod. Lektorem byvéa zpravidla zkuSeny
specialista, ktery ma k dispozici vyspélejsi technické zazemi. Nevyhodou byva

neefektivni vynalozeni ¢asu a nakladu.

Skoleni — prohlubovani obecnégjsich védomosti v konkrétni oblasti bez aktivni

uc€asti uchazecu.
Seminare — vzdélavani s aktivnim zapojenim posluchaca.

v s v s

Kurzy — navazujici pfednasky od obecnéjsiho ke konkrétnéjSimu.

Konference — odborné spolecenské setkani specifickych skupin.

Zkousky odborné zp usobilosti — povinné pravidelné prokazani vzdélani
(certifikat, osvédceni). Jsou ureny pfedevsim pro darnové asistenty, asistenty auditort

a koncipienty. Konkrétné advokatni zkousky, kvalifikaéni zkousky KDPCR, auditorské
zkouky KACR.
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4 DOPORUCENI A ZMENY V SYSTEMU ODMENOVANI

Navrh na doporu€eni a zmény v systému hodnoceni a odménovani v Schaffer
& Partner s.r.o. na zakladé vystupl praktické ¢asti bakalafské prace. Autorka popiSe
vlastni nazory a uvede konkrétni navrhy zmén k zlepSeni nékterych zavedenych
postupl v porovnani s uvedenymi skuteénostmi fungovani vnitrofiremnich mechanizm
z hlediska odménovani zaméstnancu formou vzdélavani a dalSich benefitl. Jedna se
pouze o autor€iny vlastni nadzory a myslenky, jejichz pfedmétem neni poSkozeni
zavedenych metod. Nicméné pfanim je, aby tato prace byla inspiraci a motivaci pro

kterékoliv spole€nosti.

4.1 Hlavni nedostatky v odm énovani

Z praktické Casti by autorka nejprve vyzdvihla tyto sou€asné nedostatky
vV systému odmérovani.

Zpasob hodnoceni — veSkeré hodnoceni zaméstnance zavisi na vypracovani
obecného dotazniku jedenkrat za rok a jeho nasledny report nejvy3sim nadfizenym.

Odménovani na zakladé nevhodného hodnoceni — konkrétni odména, at' uz
v podobé penézni & nepenézni, neni stanovena pfimym nadfizenym, ktery ma o
zaméstnanci z dlouhodobého hlediska adekvatni pfehled, zejména co se tyCe jeho
metodiky prace a pracovnich vystupd. Odménu ur€uje nejvyssi nadfizeny, €¢imz je
individuélni vykonnost zaméstnance sniZzena o zna¢nou ¢ast jeho potencialu. Navic je

tato odména uplatiiovana v horizontu roku, nikoli mésict &i kratSiho obdobi.

Uspory na nespravnych mistech  — snaha spole&nosti tkvi zejména v posledni
dobé v uspofe finanénich nakladd na zaméstnance, predevSim ve sniZovani
zaméstnaneckych odmeén, benefitd zvlast. Pfi¢emz pravidelna Skoleni a jazykové kurzy
jsou bezpodminecdné nutnou podminkou k udrZzeni kvalifikace zaméstnance na

jakékoliv pracovni pozici.

Nulova motivace - v souc¢asné dobé muzeme hovofit o nulové motivaci, ktera
je zdlvodriovana rostoucimi naroky na uspory naklad spoleénosti. Je ale nutné zminit
jednoduchy fakt, Ze firma stoji a pada pravé na zaméstnancich, ktefi pokud nejsou

motivovani, neodvadéji adekvatni vysledky a jejich pracovni vykonnost klesa.
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4.2 Nedostatky v systému vzd élavani

Systém vzdélavani neni v Schaffer & Partner s.r.o. nastaven zcela optimalné.
Za hlubSi rozbor stoji pfedevsim jazykova vyuka a firemni vzdélavani. Tyto aspekty

vinos

jsou nejmarkantné&jSim hlediskem v otazce samotného fungovani firmy.

Jazykova vyuka

Jak autorka popisuje vbodé 3.1 Formy vzdélavani na pracovisti, je patrny
nejvétsi nedostatek jednak v nizkém poctu vyu€ovacich hodin za tyden, a také
v nékterych kurzech s vyS§§im pocétem studentu, ktery je ovlivnén menSim vybérem
termind kurz( z davodu finanénich Gspor. Nerovnopravnou se jevi také volba studia
obou jazykl jen pro vysSi manazery. Pfitom vSichni zaméstnanci jednaji s klienty jak
némecky, tak anglicky mluvicimi.

Firma provéfuje Uroven jazykovych znalosti svych zaméstnanct na zakladé
jazykového auditu provadéného externi spole¢nosti pouze jedenkrat za rok. Z viastni
zkuSenosti autorka zpochybriuje relevanci vystupl jazykové Urovné, zejména co se
ty€e obchodni komunikace a jazykové vybavenosti pouZitelné pro praktické uplatnéni
na své pracovni pozici. Spole¢nost provéfujici jazykovou vybavenost, pfedlozila
pisemny test zaloZeny na obecnych frazich a druha ¢ast auditu — Ustni, byla zaloZena
na rozhovoru lektora se studentem o obecnych tématech. Soustavna metoda
jazykového provéfovani napf. pfimym nadfizenym, popf. jinou povéfenou osobou, se

ve firmé& neprovadi.

Firemni vzd élavani
Schaffer & Partner s.r.o. je spole€nost rozdélena na tfi hlavni obory podnikani —
pravni, auditorské a darfiové oddéleni. Kazdé oddéleni vyZaduje a provadi firemni

vzdélavani trochu odlisnym zplsobem.

Pravni oddéleni

V pravnim oddéleni je firemni vzdélavani zaloZeno pfedevsim na judiktovych
poradach, kde jsou prezentovany aktudlni pravni novinky a (pravy prevazné
koncipienty a pravnimi studenty. Student m& za Ukol pfi neplnéni jiného dkolu
jevi jako nejpfistupné&jsi zdroj internet, kde jsou informace volné pfistupné, pfehledné,
snadno dohledatelné, a to z nékolika zdroju, €imZ i ovéfené (viz zdroj Ministerstvo

préace a socialnich véci a Ceska advokatni komora).
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Nevyhodu Ize spatfovat v tom, Ze povinnost shromazdovat informace z oblasti
prava je kladena pouze na pravni studenty, potazmo koncipienty. Tento systém
nemuze fungovat zcela efektivné a je v ném mozné spatfovat, v krajnosti, i ur€ity druh
Sikany ze strany zkuSenéjSich advokatd vuci studentim. Stava se totiz v nékterych
pfipadech, Ze nadfizeny (advokat) pokara studenta za informaci, ktera neni provéfena,
pravdiva, aktualni, coZ podfizenému muiZze zpusobit i psychickou Ujmu, o pozitivni
motivaci nemluvé. Tato skuteCnost je patrna prfedevSim v pravidelné a zvySené
fluktuaci koncipientd a studentt pravniho oddéleni. Nicméné tento postup se uplatiiuje
jiz nékolik let, protoZze neni autorka zcela seznamena s celym mechanizmem do

detailu, tak si nedovoluje uvést konkrétni kroky optimalizace.

Auditorské oddéleni
V tomto oddéleni Zadné nedostatky ohledné firemniho vzdélavani autorka

nenasla.

Danoveé oddéleni

StéZejni ¢ast firemniho vzdélavani darfiového oddéleni sestava podobné jako u
pravniho oddéleni z vyhledani nejnovéjSich zmén, Uprav a zakonu dariovymi asistenty,
tzv. monitoring. Zasadni nevyhodou monitoringu je zvySeny natlak ze strany manazeru
na své podfizené pfi vypracovani aktualnich novinek z dafového odvétvi. Darnovi
asistenti jsou velice zatiZzeni pracovné, na rozdil od pravnich studentt, proto na né
tento natlak pasobi velmi stresové. Struktura spole€nosti nahrava stresovym situacim
zvlasté vtom, Ze podfizeny ma az tfi pfimé nadfizené. V takové situaci si nemize

asistent stanovit posloupnost priorit a uspokojit tak vSechny tfi manazery sou¢asné.

4.3 Navrhy zm én odm énovani zam éstnanc G

Autorka navrhuje u vySe uvedenych nedostatku, na zakladé poznatkl z praxe a
ziskanych teoretickych védomosti, pfimé a konkrétni doporucujici opatfeni. Nékteré
mechanizmy Ize optimalizovat jen malou Upravou, ovSem v ojedinélych pfipadech bude

doporuceno stavajici situaci zcela pfehodnotit a pojmout od zakladu jinak.

Jazykova vyuka — zvySeni frekvence kurzu, minimalné na 2 x 60 minut/tyden.
Moznost dochézeni na vyuku angli¢tiny i némciny pro vSechny zaméstnance.

IndividualngjSi pfistup, vjednom kurzu maximalné tfi studenti. Zavedeni odbornégji

v oins
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nadfizeného, popf. k tomu ustanovené osoby, nejen externi spole¢nost. V pfipadé, Ze
si zaméstnanec najde ve vlastnim zajmu jazykovy kurz mimo organizaci (napf.

z ¢asovych divodu), mohla by mu firma poskytnout pfispévek.

Firemni vzd élavani — zdsadni zménu nastaveného firemniho vzdélavani v pravnim a
dariovém oddéleni pfinese pouze efektivni koncepce v pojeti, a pfedevSim v jednani
manazerl (advokatl, dariovych poradcl) a asistentd (studentt, koncipient(, darovych
asistentd). Na zakladé zjisténych poznatkl se jako maximalné funkéni feSeni jevi vétsi
spoluprace mezi nadfizenymi a podfizenymi pfi zpracovavani pravnich a danovych
zZmeén.

Ve zkoumané spole€nosti je zcela nutné zavést nova opatfeni v koncepci
firemniho vzdélavani, diky némuz pak mlze slouzit jako silny nastroj motivace pro
zameéstnance a ¢imz lze zvysit produktivitu a vykonnost celé organizace. Pfedevsim se
musi firma zameéfit na otevienost k novym postupim, metodam a pruznym formam
spoluprace mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi. Idealnim FfeSenim pro tuto situaci
se jevi vyuzit externich firem pro zaSkoleni vedoucich pracovnikl, jak plsobit na
internich vzdélavacich akcich na své podfizené. Navic by bylo vhodné, aby se
podfizeni i nadfizeni pravidelné Gcastnili i externich Skoleni, aby ziskali vhodna

srovnhani.

4.4 Zavérecéna doporu €eni

Autorka v prvni fadé doporucuje prehodnotit vnitrofiremni vztahy a komunikaci.
Tato zména nepfinasi Zadné financni naroky, ovsem zalezi na kazdém jednotlivci, jak
se szije s kolektivem. Firemni hierarchie samozfejmé zUstava zachovana, ale v nové
koncepci se muze uplatnit i nazor kteréhokoliv podfizeného, tzn. nadfizeny je ochoten
alespon naslouchat.

Z praktické Casti vyplyvaji jasné zavéry votazce zavedeni nékterych
navrhovanych forem odmén. Byly zvoleny benefity relevantni k velikosti a sloZeni firmy,
jejim hospodarskym vysledkim a naro¢nosti proveditelnosti. Na zakladé provedeného
vyzkumu u 14 respondentt (45 % vSech zaméstnanc(l) se jako nejoblibenéjSi nabizeny
benefit ukdzala dovolena navic. Dale by zaméstnanci pfivitali 13. plat, pfispévek na
penzijni pojisténi, sick day, systém cafeteria a pfispévek na sport. Jako nejméné
poZadovany benefit z prdzkumu vyplynula moznost firemnich pdjéek (50 %

zaméstnancu tuto nabidku zcela zamitlo).
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V soucasnosti nejsou zajistovana povinna skoleni, nabor novych zaméstnancu
je veden neerudované a firemni klima vede ke zvySené fluktuaci zaméstnancl. Také
hodnoceni zaméstnancd, jejich odmeéfovani a vzdélavani je vykonavano neefektivné.

NejlepSim feSenim se jevi zavedeni pozice personalista na pracovisti, ktery by
meél v kompetenci zékladni pracovni €innosti, mezi néz patfi zejména:

» UCast na ziskavani a vybéru novych zaméstnancu

e Ucast na adaptacnich Skolenich

» UCast ve vybérové komisi

» pfiprava Skoleni a doSkolovani (BOZP, PO, prvni pomoc)
» kontinualni budovani firemniho klima

* monitoring jednotlivych pracovist

* hodnoceni zaméstnanct

» organizace odmeénfovani a firemniho vzdélavani.

Firemni vzdélavani patfi mezi zakladni personalni innosti. Koresponduje s
planovanim lidskych zdroju, se ziskavanim a vybérovym fizenim zaméstnancl i jako
soucast protifluktuacnich opatfeni. Podnikové vzdélavani jednoznacné predstavuje
investici do lidskych zdrojua. Jak praxe ukazuje, konkurenceschopné mohou byt jen ty
podniky, v nichZ je Groven vzdélavani vétsi neZ v jejich okoli.

Podnikové vzdélavani zahrnuje vzdélavani v rdmci adaptacniho procesu a
pfipravu pracovnikG k pracovni ¢&innosti, prohlubovani a zvySovani kvalifikace,
rekvalifikaci, vzdélavani manazeru.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl musi byt propojeny s jejich pracovni naplini,
oCekavanym vykonem a dosazenim nastavenych cilid. StéZejnim se jevi vystupy z
hodnoticich rozhovorud, legislativni pozadavky na zakonna a povinna Skoleni,

strategické cile spole¢nosti.

51



ZAVER

Cilem této bakalarské prace bylo analyzovat a na zdkladé vyzkumu vyhodnotit,
jak funguje systém odménovani (zejména formou vzdélavani) ve spolecnosti Schaffer
& Partner s.r.o., a jestli je nutné navrhnout néjak& doporuc¢eni na zmény.

V prubéhu vypracovavani prace autorka zjistila, Ze pro spole¢nost Schaffer &
Partner s.r.o. jsou sice zaméstnanci kli€ovym prvkem k dosahovani svych cild,
neodpovida tomu ale zpusob hodnoceni, a diky tomu ani natolik dulezity systém
odménovani, ktery je nedilnou soucasti pro motivovani zaméstnancu k dosahovani
vysSich pracovnich vykonu a zajistovani uspokojovani potfeb firmy.

Jiz na pocatku bylo zjisténo, Ze v Schaffer & Partner s.r.o. neexistuje zadny
postup pfi samotném fizeni odmérovani, a to i pfesto, jak z teoretické ¢asti vyplyva, ze
fizeni odménovani patfi mezi jeden z kliGovych nastroji managementu lidskych zdroj
ve firmé. Na jeho zakladé Ize definovat realizaci strategie a politiky spole¢nosti, jak a
pro¢ je mozné zaméstnance odmeénovat. PfedevSim diky tomu budou zaméstnanci
spokojeni a jejich pracovni vykon dosdhne mnohem vySSi produktivity.

Systém odménovani jako takovy ve spole¢nosti Schaffer & Partner s.r.o.
postrada zakladni formu. Da se sice mluvit o tom, Ze v podniku néjaky zplsob
odménovani existuje, je ale postaven na rozhodnuti jednatele spole¢nosti, ktery
s nékterymi odménovanymi zaméstnanci nepfijde do styku, pofadné je nezna
z pracovniho hlediska, a proto nelze tento zpusob povazovat za zcela relevantni a
spravedlivy. Efektivni zplsob odménovani by mél uspokojovat zajmy vSech
pfitomnych, jak podfizenych, tak nadfizenych. Na z&kladé uvedeného vyzkumu se
prokazalo, Ze drtiva vétSina zaméstnancu je se sou¢asnou situaci nespokojena.

Jak jiz autorka popsala, hodnoceni zaméstnancu probiha v této spole€nosti
jedenkrat za rok pisemnou formou. Béhem prazkumu zjistila, Ze vedouci zaméstnanci i
jejich podfizeni povaZzuji tento zpasob hodnoceni za nedostacujici, a to diky vadam,
které jsou popsany v bodu 2.7 praktické ¢asti. Aby byl tento systém efektivni, je tfeba
nastolit urc€ité zmény, pfedevSim na strané hodnotitele. V sou€asnosti rozhoduje o
vysledku hodnoceni a naslednému odménovani vSech zaméstnancl pouze nejvysSi
predstavitel spole€nosti. Dle doporuceni autorky by vSak mél tato rozhodnuti vykonavat
bud pfimy nadfizeny, videdlnim pfipadé personalista, ktery ma o zaméstnanci
z dlouhodobého hlediska adekvatni pfehled a pracovni vykonnost mizZe monitorovat
kontinuélné. Vytvofenim pozice personalista by doSlo jednak k Ulevé prace vedoucich

manazer(, a také ke zkvalitnéni naboru zaméstnancu, jejich Skoleni, monitorovani a
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vyhodnocovéani pracovni vykonnosti, odménovani a k efektivnimu zvySeni firemniho
vzdélavani.

Schaffer & Partner s.r.o. poskytuje svym zaméstnancdm nékolik typa forem
odménovani. Jak je popsano v praktické Casti této prace, jde pfedevsim o jazykovou
vyuku, firemni vzdélavani, stravenky a v neposledni fadé obcerstveni na pracovisti.

V minulosti firma poskytovala benefitt mnohem vic, ale obecna ekonomicka
situace se projevila i v tomto podniku. Na zakladé dlouhodobych finanénich problému
byla spole€nost nucena prevaznou ¢ast odmeén, jako byl napf. pfispévek na sport, nebo
teambuildingové akce, zrusit. Jak jiz ale autorka zminila v praktické ¢asti, Schaffer &
Partner s.r.o. stoji a pada pravé na zaméstnancich, ktefi pokud nejsou dostate¢né
motivovani, neodvadéji adekvatni vysledky, a diky tomu jejich pracovni vykonnost
klesa, ¢imZ podnik nedokaze uspokojit své potfeby.

Dle priuzkumu lze vyvodit jasné zavéry, Zze zaméstnanci by uvitali zpét
prispévek na sport. Mezi nejoblibengjSi benefity, které Schaffer & Partner s.r.o.
nenabizi, se jevi dovolena navic. Dale by zaméstnanci pfivitali 13. plat, sick day a
systém cafeteria, ktery je realitné novy, le€¢ se stava ¢im dal vice popularné;jsi formou
benefitu nejen v mezinarodnich spole¢nostech.

Z&sadni kapitolou této bakalarské prace je kapitola €. 5 v teoretické Casti a
kapitola &. 3 v praktické ¢asti, a to Odménovani formou vzdélavani. Schaffer & Partner
s.r.o0. zajistuje svym zaméstnancim ruzné druhy Skoleni, seminafu a kurzu a to jak na
pracovisti, tak mimo néj. Dle vyzkumu je zcela oc€ividné, Ze pfedevsim jazykovéa vyuka
a firemni vzdélavani nespliuji pfedpokladana ofekavani zaméstnancu. Jak autorka
popisuje v kapitole €. 4 praktické casti, je tfeba zaméfit se na konkrétni nedostatky a
snazit se je eliminovat na minimum. PfedevSim se jedn& o pocty vyucovacich hodin a
pocty studentd ve skupiné u jazykové vyuky a o stres a napéti mezi nadfizenymi a
podfizenymi pfi pFipravé podkladld na interni porady, které spadaji do firemniho
vzdélavani. Pfinosem pracovnich porad musi byt velka informovanost, diskuze,

spontanni vyména nazorl a zkuSenosti, pocit sounalezitosti s kolektivem.

Nadfizeni museji jit vzdy pfikladem a podfizeného, studenta zvlasté, motivovat
a smérovat, nutit ho poucit se z vlastnich chyb, nikoliv ho jen Ukolovat a zahlcovat
praci. To, Ze soucasny systém funguje uz nékolik let, a je dost pravdépodobné, zZe
stejna situace je i vjinych firméch, ani v nejmenSim neznamena, Ze je toto feSeni
idealni. ManaZerska nadfizenost a povySenost nesmi prekrocit hranici etického

jednani. V. modernim svété je toto jednani davnym prezZitkem, a kazda Uspésna
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nadnérodni organizace si své zaméstnance hycka. Spolupréace jednotlivych oddéleni je
¢im dal tim vice provazanéjsi, ¢imz se jednak eliminuje chyba jednotlivce, a také
zvySuje produktivita prace. D& se hovofit doslova o tymovém duchu.

Zavérem by rada autorka podotkla, Ze idea spole€nosti pracujici v tymovém
duchu je v nasich podminkéch, at uz spoleCenskych, pravnich nebo konkurenénich,

témér naivni. NaStésti se pomalu zacinaji objevovat Cestné vyjimky uz i u nés.

54



SEZNAM POUZITYCH ZDROJU

Seznam pouzitych €eskych zdroj G

1.

10.

11.

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy, 10.
vydani, Praha: Grada Publishing, a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroj: zaklady moderni personalistiky, 3. vydani,
Praha: Management Press, 2005. ISBN 80-7261-033-3.

PESKOVA, L. Metody personalni prace |. U&ebni text pro VOS. Praha 2012.

KOUBEK, J. Personalni prace v malych podnicich, 2. pfepracované a doplnéné
vydani, Grada Publishing, a.s., 2003. ISBN 80-247-0602-4.

KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stfednich firméch, 4. aktualizované a
doplnéné vydani, Grada Publishing, a.s., 2011. ISBN 978-80-247-3823-9.

Hronik, F. Hodnoceni pracovnika. 1. vydani, Praha: Grada Publishing, 2006.
ISBN 80-247-1458-2.

Veber, J. a kol. Management — z&klady, prosperita, globalizace, 1. vydani,
Praha: Management Press, 2003. ISBN 80-7261-029-5.

SikyF, M. Personalistika pro manaZery a personalisty, 1. Vydani, Praha: Grada
Publishing, 2012. ISBN 978-80-247-4151-2.

Pelc, V, Zaméstnanecké benefity vroce 2011, Nakladatelstvi Leges s.r.o.,
2011, ISBN 978-80-87212-66-0.

Bene$, M. Andragogika, 1. vydani, Praha: Grada Publishing, a.s., 2008. ISBN
978-80-247-2580-2.

MACHACEK, |. Zaméstnanecké benefity. Prakticka pom(icka jejich darového
feSeni, 1. vydani, Praha: C. H. Beck, 2010. ISBN 978-80-7400-301-1.

55



Seznam pouzitych internetovych zdroj

1. Hodnoceni a odmériovani zaméstnancd. [online]. [cit. 2013-01-21]. Dostupné z:
http://www.novesluzby.cz/zamestnani.211/hodnoceni-a-odmenovani-
zamestnancu.20421.html

2. HOVORKOVA, K. Zahrani¢ni firmy pfidavaji svym zaméstnancdm vic. [online].
© 16. 10. 2012. [cit. 2013-02-15]. Dostupné z: http://finance.idnes.cz/platy-v-
zahranicnich-firmach-dip-/podnikani.aspx?c=A121011_1839196_podnikani_zuk

3. FORBES. Google: Benefity az za hrob. [online]. © 10. 8. 2012 [cit. 2013-02-17].
Dostupné z: http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/hodnoceni-a-odmenovani-id-
148686/google-benefity-az-za-hrob-id-1668834+#ixzz2LhwbFZeg

56



SEZNAM OBRAZK U, GRAFU A TABULEK

Seznam obrazk U

Obrazek &. 1 — Firemni organogram

Seznam graf G
Graf €. 1 — Grafické znazornéni preferenci podnikovych vyhod

Graf €. 2 — Grafické znazornéni preferenci podnikovych vyhod, které v podniku nejsou

Seznam tabulek

Tabulka €. 1 — Strukturovana mzda jako vysledek
Tabulka €. 2 — Dotaznik preferenci

Tabulka €. 3 — Poradi preferenci podnikovych vyhod
Tabulka &. 4 — Dotaznik preferenci

Tabulka &. 5 — Poradi preferenci podnikovych vyhod

Tabulka &. 6 — Kladené otazky vedoucim pracovnikiim v ramci rozhovoru

57



SEZNAM PRILOH

1. Formular k posouzeni pracovniho vykonu

58



PRILOHA

SCHAFFER
& PARTNER

Administrativni team

Formula ¥ k posouzeni pracovniho vykonu

Jméno hodnocené osoby: Pozice, Uloha a povinnosti
hodnocené osoby:

Osoba zodpovédna za posouzeni vykonu:

Obdobi pro provedeni posudku:
2010-2011

KONTEXT PRO POSUZOVANI PRACOVNIHO VYKONU

Sougcasti firemni politiky skupiny Schaffer & Partner je maximalni snaha o rozvoj odbornych kompetenci a
kreativnich schopnosti vSech kolegl ve spole¢nosti s cilem dosahnout piného potencialu vSech ¢&lenu

tymu. Zakladni Glohy a kompetence jednotlivych ¢lend tymu na pfislusnych pozicich jsou popsany nize.

Tento posudek ma za cil poskytnout:

e zpétnou vazbu (feedback) pro kvalitu VaSich vykonua (které jsou hodnoceny podle oéekavani,
jez jsou konkrétné rozepsana v tomto formuléfi pro kazdého jednotlivce).

e coaching pro Vas osobni rozvo;.

« informace pro zhodnoceni dalSiho postupu a potencialu v ramci firemnich struktur.

Informace pro_osoby zodpov _édné za posouzeni pracovniho vykonu: pouzijte nize u__ vedenou

stupnici pro zhodnoceni vykonu posuzované osoby:

Al, A2 — Vyborny vykon — Hodnocena osoba soustavné a bezvyjimecné prekracuje vSeobecné
ocekavani osoby provadéjici posouzeni pracovniho Ukonu pro Uroven, ktera se predpoklada pro jeholjeji
uroven praxe. Hodnocena osoba muze slouzit jako vzor pro ostatni ¢leny tymu, ktefi jsou na stejné pozici.
Pokud zvolite toto hodnoceni, je tfeba se k nému konkrétné vyjadfit v oddile pro poznamky.

B1, B2, B3 — Nadstandardni vykon — Vykon hodnoceny témito stupni je soustavné kvalitni, osoba takto
hodnocena se zlepSuje v technickych oblastech, praci s pracovnimi materialy, ale v nékterych oblastech
dosahuje rozdilné Grovné osobniho rozvoje. V zadsadé se jedna o velmi spolehlivého jednotlivce, kterému

Ize bezpecné svéfit standardni pracovni Ukoly.



C1, C2, C3 — Standardni vykon — Vykon na téchto stupnich hodnoceni obecné splfiuje oéekavani vysoké
urovné teoretickych ¢&i praktickych znalosti a odbornych zkuSenosti hodnocené osoby. Vyraz ,splfiuje
ocekavani* znamena, Ze hodnocena osoba musi pfed pfipadnym povySenim na vySSi Uroven firemni
struktury na nékterych oblastech svého pracovniho vykonu jeSté zapracovat. Osoba hodnocena stupném
,C* ma potencial pro dosazeni vySSi Grovné firemni struktury, bude-li nadale soustavné rozvijet své
odborné znalosti a bude-li fadné vedena zkuSenymi internimi firemnimi Skoliteli. Osoba hodnocena

stupném ,C* také prokazala, Ze si pfeje a je odhodlana tohoto povySeni na vySSi Groven firemni struktury

dosahnout.

D — Z vétsi ¢asti nep Fijatelny vykon / Vykon vyZaduje podstatné vylepSeni — Vykon takto hodnocené
osoby je z vétsi ¢asti neslucitelny s ocekavanimi vysoce kvalifikovaného pracovniho vykonu hodnocené
osoby. Aby tato osoba doséahla alespon pfijatelné Grovné pracovniho vykonu, je potfeba, aby soustavné a
intenzivné pracovala na zlepSeni svého pracovniho vykonu. Osoba zodpovédna za provedeni hodnoceni
se udélenim hodnoceni ,D* domniva, Ze je v silach hodnocené osoby dosahnout za vySe uvedené
podminky soustavné a intenzivni prace hodnocené osoby alespon pfijatelné Grovné pracovniho vykonu.
Soustavna odborna pfiprava a odborné vedeni ze strany internich firemnich Skoliteld muze pfispét
k prekonani obtizi v pracovnim vykonu hodnocené osoby. Zvoli-li osoba zodpovédna za hodnoceni tento
stupen ,D“ je nutné, aby se k nému konkrétné vyjadfila v oddilu pro poznamky a aby svoje hodnoceni

dostate¢né hodnocené osobé zdlvodnila.

E — Zcela nep fFijatelny vykon — Vykon hodnocené osoby je s ohledem na o¢ekavani vysokého standardu
pracovnich vykonl zcela nepfijatelny a ve vztahu k pozici hodnocené osoby ve firemni struktufe
neodpovida kvalité pracovniho vykonu obecné ocekavaného od prace osoby zafazené na danou pozici ve
firemni struktufe. DGvody vedouci ke zvoleni tohoto hodnoceni je nezbytné uvést v oddile pro poznamky.
Celkové hodnoceni ,E* bude obvykle znamenat doporuceni k ukonéeni spoluprace s hodnocenou osobou.

Shrnuti napln é prace hodnocené osoby je nasleduijici:

Recepce

« zodpovédnost za bezproblémové fungovani recepce, pfijimani a prepojovani
telefonnich hovord, pfijimani klientd a uvadéni do zasedacich mistnosti, evidence
veskerych jednani v Outlooku, péce o bezproblémovy chod v zasedacich mistnostech,

e zodpovédnost za prfijatou/odeslanou poStu/kuryrni zasilky a jejich fadnou evidenci,
evidenci preklad, a jejich v€asné zatézovani do MT,

e zodpovédnost za dostatek kancelafskych potfeb, obcerstveni, fungovani kopirek,
tiskaren a doplfiovani tonerd,

« objednavky ubytovani, aut, letenek, taxi, zajiStuje interni garaze pro klienty,

e spoluprace s danovou a pravni asistentkou

Danova asistentka
e administrativni podpora dafiovému a auditorskému teamu, zakladani novych danovych
Sanond,
+ vedeni CZK i EUR pokladny, evidence stravenek, kolk(, CCS,
e sprava intranetu, datovych schranek, rozesilani Schaffer News
e pfiprava a evidence podkladl k fakturaci, evidence veSkerych pfijatych faktur,



evidence zejména jazykové vyuky, Skoleni, dochdzky zaméstnancu, pozadavki na
pochtizky,

objednavky aut, ubytovani, archivace, vede dariové Ablage,

zastupuje recepcni v pfipadé jeji nepfitomnosti.

Pravni asistentka

komplexni administrativni podpora ¢lend pravniho tymu,
evidence a prehled o dochazce ¢lend pravniho tymu,
pfihlaSovéani a evidence Skoleni a odbornych seminard,
prepis zapisu z internich/externich Skoleni,

zapisy z IPP,

objednavky a evidence UZ, odbornych publikaci, asopis,
pfiprava podkladd pro interni technické porady,

je zodpovédné za zakladani novych klientd - tj. pravni Sanony, adresare na R:/client,
emails,

vede centralni kartotéku kontaktd, pravni Ablage,
zastupuje recepcni v pfipadé jeji nepfitomnosti.

Office manager

odpovédny za administrativni tym a administrativni podporu dafového, auditorského,
pravniho teamu,

zodpovédnost za bezproblémovy chod provozu kancelare,

zodpovédnost za komunikaci a uzavirani smluv s dodavateli, za telefonni a IT techniku,
nastaveni tarif(, ndkupy, HR,

zodpovédnost za fakturaci, Uhradu faktur, pfistupy na bankovni ucty,

zodpoveédnost za firemni design, komunikaci, kulturu, propagaéni materialy.

KROK 1 — VSTUPNI INFORMACE HODNOCENE OSOBY  (Vypini hodnocena osoba)

Uvedte a popiste praci, kterou jste vykonal/a. Uvedte rozsah zkuSenosti, které jste ziskal/a v souladu se

shrnutim naplné Vasi ulohy uvedené vySe. Vyjadrete se ke svému pracovnimu vykonu béhem daného

obdobi a zddraznéte vSechny body, které by osoba zodpovédna za hodnoceni méla vzit v ivahu nebo je

méla mit na paméti pfi vyplfiovani tohoto formulare.

Popis hlavni ¢innosti za pfedchozi obdobi.

KROK 2 — ZHODNOCENI PRACOVNICH VYKON U

V kazdém z jednotlivych hodnocenych kritérii oznacte kfizkem pFislusny stupen, ve kterém hodnocena

osoba splfiuje VaSe ocekavani. Pokud VaSe spoluprace s hodnocenou osobou nedava dostateény

podklad pro kvalifikované hodnoceni, oznacte kfizkem pole ,Nehodnoceno*.



TECHNICKE, ODBORNE & JAZYKOVE SCHOPNOSTI
Al (A2 | Bl1|B2|B3|Cl|C2|C3 D E Nehodnoceno

¢ vyhledavani informaci na internetu
(dtkladnost, schopnost vyvodit
zavéry/prehledné tabulky,
schopnost vy€erpat moznosti
nabizené vyhledavacimi
internetovymi nastroji/databazemi
— ARES, registr DIC v EU, katastr
nemovitosti, obchodni rejstrik
atd.), schopnost pfipravy
srovnavacich cenovych nabidek

* dostate¢na vSeobecné a odborna
Laroven* ciziho jazyka slovem i
pismem

e umi se pougit z chyb a Spatnych
zavérd, je schopny/a délat logické
zavéry, ma vSeobecné
povédomi/znalost zakladnich
administrativnich postupu

« peclivost provadénych tkont

«  znalost pracovnich postupt

POZNAMKY — VEETNE KONKRETNICH DOPORUCGENYCH KROKU PRO OBLASTI, VE
KTERYCH JE ZADOUCI DALSI ROZVOJ

Hodnoceni nadfizeného k dané problematice

HODNOCENi PRACOVNICH POSTUPU

Al | A2 |Bl1|B2|B3|Cl1|C2|C3| D E Nehodnoceno

e poskytovani spravnych informaci
klientim (osobné, telefonicky) —
proaktivita, schopnost naslouchat,
pohotoveé reagovat, schopnost
logické Givahy a nachazeni
spravnych zaveér(, taktnost,
spravné a presné vyfizovani
vzkaz(ll, pouzivani spisovné
¢estiny, péce o zaznamnik

e fadné zapisovani pfichozi/odchozi
posty a faxt, pecliva evidence a
tfidéni korespondence, véasné




predani ke zpracovani

pfiprava jednoduchych formalnich
dokumentu (firemnich/pravodnich
dopisu, zapisu, tabulek atd.) na
zakladé zadani — pfiprava uplné
nového dokumentu; korektury
chyb; schopnost korektury
vlastniho dokumentu; odstranéni
LStarych* dajl z predeslé verze

komunikace s klienty, Gfady,
dodavateli, objednavky na zakladé
zadani, zajisténi servisnich sluzeb

véasna priprava podkladu pro
fakturaci, spravné zatizeni nakladu
do MT, chybovost, schopnost
minimalizovat chyby kontrolou
sebe sama, prace s Variem,
MarkTimem

fadna péce o databazi MarkTime,
pfiprava a zadani spravnych
podkladi k fakturaci, koordinace
fakturace

spravné vedeni a zakladani
dokumentud do darového/pravniho
ablage, vedeni interniho/externiho
archivu, zakladani
danovych/pravnich spis(, vedeni
knihovny

péce o spolecné kancelarské
prostory, zasedacky, udrzovani
jejich poradku dle organizaéni
smeérnice

spravné vedeni internich informaci
— tabulek (telefony, kédy klientd,
skeny ¢asopist, Schaffer News),
intranetu, kartotéky klientd,
webovych stranek

v€asné a spravné plnéni zadanych
tkold

vedeni pokladny, evidence
dochazky, cenin

predkladani efektivné
zpracovanych cenovych nabidek,
vedeni propagacnich firemnich
materialt a pfedmétd, firemnich
akci, péce o firemni kulturu
(hlavickové papiry, vizitky, desky
aj.)

v€asnd a spravna uhrada plateb a
faktur, komunikace s bankou,
podavani informaci o pfijatych
platbach (vypisy z uétu), Upravy
smluv, limitG, poplatkd po dohodé
s vedenim

péce o smlouvy a vybér
dodavateld, telefonni a IT
techniku, nakupy, HR, objednéavky,
komunikace s facility
managementem Gallery MySak




« fadna péce o doplriovani
kancelarskych potfeb, jejich
ptehledna a jasna dostupnost
vSem kolegtm, objednavky dle
zadani a schvéleni

POZNAMKY — VEETNE KONKRETNICH DOPORUCENYCH KROKU PRO OBLASTI, VE
KTERYCH JE ZADOUCI DALSi ROZVO0J

Hodnoceni nadfizeného k dané problematice

HODNOCENI INTERPERSONALNICH VLASTNOSTI

Al (A2 (Bl |B2|B3|ClL|C2|C3| D E | Nehodnoceno

¢ naslouchani instrukcim a jejich
provadéni — vede si poznamky;
klade otazky; zada o vysvétleni;
jeholjeji pisemné materialy
odpovidaji zadani

e pristup k praci: - proaktivni;
vlastnictvi vztaht se zakazniky;
prevzeti zodpovédnosti za projekt
(dokonéeni prace, nebo véasné
oznameni odchodu na
Skoleni/dovolenou nadfizenim
atd.); sebekéazen; dodrzovani
termin(; fadna organizace ¢asu;
préace ve stresovych podminkach
(schopnost soubézného zvladani
vice ukoll najednou bez dopadu
na kvalitu pracovnich materiala)

* Interpersonélni dovednosti — styl
komunikace s ostatnimi ¢leny tymu
— pratelsky/a a ochotny/a
v kontaktu s nadfizenymi a
ostatnimi kolegy

* Reakce ve stresovych situacich (v
pfimém kontaktu s klienty nebo
s nadfizenymi)

¢ Spoluprace v tymu — efektivnost
v komunikaci v tymu, sdileni
informaci & zkuSenosti s ostatnimi
kolegy, pomoc ostatnim
s jednotlivymi Ukoly atd.

e Samostatnost

¢ Spolehlivost, peclivost, flexibilita

¢ Planovani a organizaéni
schopnosti

VI



* Schopnost koordinovat a dohlizet
na praci druhych

POZNAMKY — VEETNE KONKRETNICH DOPORUCGENYCH KROKU PRO OBLASTI, VE
KTERYCH JE ZADOUCI DALSI ROZVOJ

Hodnoceni nadfizeného k dané problematice

KOMUNIKACE S KLIENTY & JINYMI T RETiMI OSOBAMI
Al | A2 |Bl1 | B2|B3|ClL|C2|C3| D E | Nehodnoceno

¢ jednani s institucemi: - zdvofilost;
asertivita; telefonni hovory;
pisemna komunikace
(profesiondlni pfistup,
srozumitelny jazyk)

« schopnosti pfi jednani s klienty —
telefonni hovory (profesionalni
pFistup, zdvofilost, ochota)

e schopnosti pfi jednani s klienty - e-
maily (srozumitelny jazyk,
bezchybnost, uziti stylu
specifického pro daného klienta
v pouZiti Sablon/pokynu od
nadfizeného pracovnika,
interni/externi jednani (umirnéné a
profesionalni jednani, ochota,
odolnost vuéi nervozité)

POZNAMKY — VEETNE KONKRETNICH DOPORUCGENYCH KROKU PRO OBLASTI, VE
KTERYCH JE ZADOUCI DALSI ROZVOJ

Hodnoceni nadfizeného k dané problematice

KROK 3 — CELKOVY POSUDEK PRACOVNIHO VYKONU ZA DANE _OBDOBI

Smysl a uc€el provadéni kazdoroéniho hodnoceni pracovniho vykonu spocdiva ve snaze o stabilni a
dlouhodoby rozvoj potencialu kazdého pracovnika skupiny Schaffer & Partner. Vzhledem k tomu, Ze ve
skupiné Schaffer & Partner jsou schvaleny procesy a postupy pro zajisténi profesniho ristu kazdého
pracovnika, je pro hodnocenou osobu velmi uZite¢né, aby ziskala zpétnou vazbu od nadfizenych
pracovnikl a to s ohledem na porovnani vykonu hodnocené osoby s obecnym standardem pracovniho
vykonu, ktery se oCekava od pracovnika na stejné Urovni jako hodnocena osoba. Tabulky, obsazené

Vi



vtomto hodnoticim dotazniku predstavuji pouze subjektivni hodnoceni nadfizené osoby. Zasadni
rozhodnuti o dalSim vyvoji hodnocené osoby v ramci internich struktur skupiny Schaffer & Partner bude
provedeno teprve po disledném projednani pracovnich vykonl hodnocené osoby a zhodnoceni jejiho
potencialu pro skupinu Schaffer & Partner do budoucna.

B — Nadstandardni
vykon
E — Zcela nep Fijatelny
vykon

A — Vyborny vykon
podstatné zlepseni

C — Standardni vykon
D — Vykon vyZaduje

Q
N
O
m

C3

v
N

Al A2 B1 B3 C1

CELKOVE OHODNOCENI PRACOVNIHO VYKONU A CILE PRO DAL Si OBDOBI

KROK 4 — PRED PROJEDNANIM SE PORADTE

Osoby provadéjici hodnoceni by pred projednanim tohoto hodnoticiho formulafe s osobou, které je toto
hodnoceni uréeno, méli tento hodnotici formulaf konzultovat s pfisluSnym partnerem daného oddéleni
skupiny Schaffer & Partner a to v zajmu poskytnuti maximalné objektivniho ohodnoceni a potencialni
zpétné vazby tykajici se vykonu hodnoceného pracovnika.

Souhlasim s obsahem tohoto dokumentu.

Podpis: partner

Datum:

POZNAMKA HODNOCENEHO PRACOVNIKA

V tomto oddile se mize hodnoceny pracovnik vyjadfit a pfipojit dodateény komentaf a/nebo zhodnoceni
vlastni osoby a/nebo vysvétleni k tomuto dokumentu. Formulaf, prosime, odevzdejte v co nekratsi Ihité po
projednani s Vami osobé, ktera je zodpoveédna za posouzeni Vaseho pracovniho vykonu.

KROK 5 — PROJEDNANI ZP ETNE VAZBY A PODPISY

VI



Osoba, ktera pfipravila tento
dokument, jej se mnou
projednala. Rozumim jeho

obsahu: hodnoceny pracovnik datum
Vyplnil(a) jsem tento

posudkovy formulaf osoba zodpovédna za datum
pracovniho vykonu: posouzeni vykonu
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