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ABSTRAKT

Cilem bakalafské prace je navrhnout novy systém hodnoceni zaméstnanci v obanském
sdruzeni IZAP a rozsifit zaméstnanecké benefity v ramci motivace zaméstnancu.
Bakalatska prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoreticka ¢ast prace je
zaméfena na systémy hodnoceni pracovnikli, metody hodnoceni, systém odmeénovani
amotivaci zaméstnanct. Prakticka cast prace je vénovana piedstaveni obcanského
sdruzeni [ZAP, analyze soucCasného systému hodnoceni zameéstnanci a metodam
hodnoceni. Také je popsan systém odménovani, zaméstnanecka motivace a prace obsahuje
I zpracovani ankety tykajici se pracovni motivace zaméstnanct. Posledni ¢ast prace patii

navrhu nového systému hodnoceni a motivace zaméstnancu [ZAP.

Klicova slova: Systémy hodnoceni, metody hodnoceni, syst¢ém odménovani a motivace

zameéstnancu, ob¢anské sdruzeni.

ABSTRACT

The aim of this bachelor thesis is to propose a new evaluation system of employees in civic
associations and extend employee benefits. The thesis is dividend into theoretical
and practical part. The theoretical part focuses on the evaluation system of employees,
evaluation methods, the system of remuneration and motivation of employees.
The practical part is devoted to the presentation of the civic association IZAP, an analysis
of the current system and evaluation methods. Also is disclosed a system of remuneration,
employee motivation and the thesis includes the processing of surfy related to the job
motivation of employees. The last part include designing a new evaluation system

and employee motivation in IZAP.

Keywords: Evaluation system, evaluation methods, remuneration system and motivation

of employees, civic association.
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UvVOD

Hlavnim cilem bakalédiské prace je navrzeni nového systému hodnoceni zaméstnanct

obcanského sdruzeni IZAP.

Obcanské sdruzeni IZAP se stalo mou volbou pro vypracovani bakalafské prace,
jelikoz jeji Cinnosti patii muj obdiv, sama méam c¢lena rodiny zdravotné postizeného
v disledku nahlého zivotniho zvratu. Sdruzeni jsem jiz v minulosti sama navstivila.
Nabidka pomoci sdruzeni, v tvorbé motivacnich faktorii pro zaméstnance a navrzeni

nového systému hodnoceni zaméstnanci, vedeni IZAP s ochotou pfijalo.

Vétsina neziskovych organizaci stale hleda finan¢ni zdroje pro svoji Cinnost, proto
i odménovani a motivovani svych zaméstnanci je na dennim pofadku u vedeni
v obCanském sdruzeni. IZAP proto postrada Sir§i moznosti motivace svych zaméstnanci,
ktefi nejen v organizaci pracuji, ale i poskytuji péci postizenym klientim sdruzeni. Novy
systém hodnoceni a vhodnd motivace miize pomoci zaméstnance piimét k pracovni

efektivité ve sdruzeni a k vytvofeni spolehlivého personalu v organizaci.

V teoretické Casti budou popsény zékladni systémy hodnoceni zaméstnancli, metody

hodnoceni pracovnikii a moZnosti motivace a odménovani.

Uvod praktické ¢asti bude patfit predstaveni obdanského sdruzeni IZAP, pro nghoz je
bakalafska prace zpracovavana. Budou popsany zakladni organiza¢ni udaje sdruzeni, bude
zanalyzovan soucasny systém hodnoceni zaméstnancl, budou zanalyzovany soucasné
finan¢ni moznosti pro odménovani a motivaci pracovniki a také budou zahrnuty

zaméstnanecké benefity v IZAP.

Hlavnim ukolem praktické ¢asti bude navrzeni nového systému hodnoceni zaméstnanci,
efektivni motivace zaméstnanci a nové zaméstnanecké benefity pro pracovniky IZAP.
Vsechny ukony budou zpracovany pro zefektivnéni prace zaméstnanct, ziskani kontroly
pro vedeni organizace a v neposledni fadé pro =zlepSeni pracovnich vztahid

mezi zaméstnanci sdruzeni.



| TEORETICKA CAST
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1 SYSTEM HODNOCENI ZAMESTNANCU

1.1 Divod k zavedeni systému hodnoceni

Jak uvadi Pilafova (2008, s. 11), vSechny organizace at’ ziskové ¢i neziskové se vyviji.
napfiklad motivovanim zameéstnanci k lepSim pracovnim vykonim nebo odménovanim
zaméstnanct dle pfinost pro organizaci. Pokud je tfeba zvySit vykonnost zaméstnanct,
musi se umét u€inné motivovat personal. Motiva¢nim nastrojem je bezpochyby hodnoceni
zaméstnancl, systém odménovani a rozvoje. V praxi se Casto dé setkat s chybéjicim
navazujicim persondlnim systémem, s neprofesiondlnim vedenim hodnoticiho rozhovoru,

s nevhodnym vybérem kritérii hodnoceni nebo s demotiva¢nim hodnocenim.

Pokud je systém hodnoceni nastaven spravné, kvalitné a ve spravnou dobu, mize

se pouzit:

e KknavrZzeni a prodiskutovani potiebnych zmén a opatieni, které se tykaji zptisobu
vykonu prace, komunikace a chovani

e Kk poskytnuti a ziskani zpétné vazby o vykonu, potencialu, spokojenosti, nazorech,
vztazich, rozvojovych potiebach, tzkych mistech a irovni komunikace

e ke stanoveni vykonovych a rozvojovych cili a definovani dohody

¢ Kk motivovani hodnoceného k lep$im pracovnim vykontim a k Zadoucimu chovani

e Kk ovliviiovani postoje vici firmé, produktiim, k posileni vérnosti k firmé

e Korientovani zaméstnancl, k ¢emuz patii poskytovani potfebnych informaci
naptiklad o spravném pracovnim postupu, o zpiisobu feSeni problému, o pracovnich
povinnostech, individualni seznameni s hodnotami a strategiemi firmy a vliv

na zaméstnancovu pracovni ¢innost

(Pilafova, 2008, s. 11)

1.2 Systémy hodnoceni zaméstnancu

V praxi se lze setkat s mnoha systémy nebo koncepcemi hodnoceni, které se 1isi principy,

pravidly, postupy, riznymi metodami a kritérii hodnoceni.
Systematické hodnoceni je spjato se systémem, tj. hodnoceni probihajici v pravidelnych
casovych periodach naptiklad jednou za mésic nebo jednou za rok, ptipadné pii piedem

sdélenych okolnostech, kterymi jsou naptiklad pfefazeni pracovnika na jinou pracovni
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pozici, zména vykonnosti pracovnika nebo pfi stiznostech na zaméstnance. Dulezitou roli
hraji ipfedem definované postupy (stanoveni hodnotitele a hodnotici osoby, termin
hodnoceni, rozsah hodnoceni, kritéria hodnoceni, metody hodnoceni, zdroje informaci,
ucel hodnoceni, vysledek hodnoceni a jeho dopad, oblast hodnoceni atd.). Uvedené
hodnoceni byva soucasti osobni slozky pracovnika a realizuje se pisemné. (Pilatova, 2008,

s. 11)

Pilafova uvadi (2008, s. 12), Ze nesystematické hodnoceni se provadi dle aktualni potieby,
bez dopfedu stanovenych postupli, metod hodnoceni a kritérii. VétSinou se provadi
v souladu s obecné platnymi zasadami o poskytovani zpétné vazby napiiklad mezi ¢tyfma
o¢ima ¢i hodnoceni chovani zaméstnance. Nesystematické hodnoceni miva neformalni

charakter a provadi se ustné na rozdil od systematického hodnoceni.

Systematické hodnoceni ma tfi zakladni podoby, mezi které patii hodnoceni vykont,

hodnoceni kompetenci a mimotfadné hodnoceni. (Pilafova, 2008, s. 12)

Hodnoceni vykonu neboli kratkodobé hodnoceni, mé za cil hodnoceni kvality a mnozstvi
vykonané prace. Provadi se nejcastéji v kratkych ¢asovych intervalech (jednou za mésic
az jednou za tfi meésice) a ovliviiuje pohyblivou slozku platu, kterymi jsou prémie

a bonusy.

Ulohy &i cile jsou &asto hodnoceny v ramci hodnoceni vykonu. Bé&znym kritériem
hodnoceni vykonu je u manazert plnéni obchodnich planti, u administrativnich pracovnikii
pocet zpracovanych zakéazek (zadosti nebo faktur atd.), u obchodnikli obrat a pocet novée
ziskanych klientd a u projektovych manaZerti je to dodrzovdni terminii a piedem

stanovenych rozpoctl atd. (Pilafova, 2008, s. 13)

Vyplaceni bonust dle pfedem stanovenych pravidel se vdze na plnéni stanovenych kritérii.
Pravidla tykajici se vyplaceni bonusiit mohou byt individualni pro kazdé kritérium
nebo pro ur¢itou skupinu kritérii. Vaha podilu na celkovém bonusu byva stanovena

jednotlivymi kritérii. (Pilafova, 2008, s. 14)

Hodnoceni kompetenci neboli dlouhodobé hodnoceni, jehoz cilem je zaméfit
se na hodnoceni dovednosti, vlastnosti, znalosti, schopnosti a postojii. Casovym intervalem
byva jeden rok a ovliviiuje kariéru a rozvoj pracovnika a pevnou slozku platu zaméstnance.

(Pilatové, 2008, s. 12)
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Mimotadné hodnoceni se provadi v pfedem jasné¢ dohodnutych situacich napftiklad,
pokud dojde k pietazeni zaméstnance na odliSnou pozici. Byva soucasti systematického
hodnoceni a pouzivd postupy, principy hodnoceni kompetenci ¢i hodnoceni vykont.

(Pilatova, 2008, s. 15)

1.3 Pristupy k Fizeni vykonnosti organizace

K fizeni zdroji v organizaci se mohou vyuzit dva piistupy, kterymi jsou Management
by Competencies (MbC) a Management by Objectives (MbO). Uvedené piistupny jsou

uplatiiovany pii tvorbé systému hodnoceni zaméstnanct. (Pilatova, 2008, s. 16)

1.3.1 Management by Competencies(MbC)

Zakladem pftistupu je logicky popis pracovnich pozic dle roli, tloh a pozadovanych
kompetenci. Kazda pracovni pozice ma uvedeno konkrétni pracovni misto, které je
Vv organizac¢ni struktuie. Jednotlivé pracovni pozice mohou byt charakterizovany dle dil¢ich

roli (dle plnéni dulezitych tloh). (Pilafova, 2008, s. 16)

K vykondni uspé$né ulohy je tifeba, aby zaméstnanec mél potifebné kompetence.
Mezi kompetence miizeme zafadit dovednosti, védomosti, vlastnosti, postoje a schopnosti.

Tyto kompetence pomahaji pracovnikovi dosahnout pottebného pracovniho vykonu.

Kompetence
Vykon [:::] Zpusobilost

e Védomosti
e Dovednosti
e Schopnosti
e Postoje

e VIlastnosti

Zdroj: Pilafova, 2008. s. 16

Graf ¢. 1 Rozdéleni kompetenci
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Kompetentnim zaméstnancem se stava ten, ktery ma ptredpoklady jako jsou dovednosti,
védomosti schopnosti, postoje a vlastnosti k dosazeni potfebnych vykont, a také téchto

pozadovanych vykonu je schopen skuteéné dosahnout. (Pilafova, 2008, s. 17)

Pokud se organizace rozhodne zavést systém hodnoceni dle kompetenci, je tieba vytvorit
naroc¢nou piipravnou fazi zahrnujici tvorbu nebo kontrolu soucasnych popisti pracovnich
pozic napiiklad urceni specifikace uloh a kompetenci zaméstnanct. Obvyklymi chybami,
se kterymi se lze v praxi setkat jsou tendence sestaveni pouze obecnych ¢i velmi
podrobnych popisit pracovnich pozic, stanovovani velkého mnozstvi kompetenci,
definovani pfili§ idealnich pozadavkd na zaméstnance i pres neredlné pozadavky k dané

pracovni pozici aj. (Pilafova, 2008, s. 17)

1.3.2 Aplikace MbC do systému hodnoceni vykonii

Dle Pilatové (2008, s. 18) jsou vychodiskem definované pracovni pozice, tlohy, role a také
kritéria, dle kterych se hodnoceni zaméstnanci provadi. Kritéria hodnoceni se zamétuji

na kvalitu (pocet chyb) a na kvantitu, kterou mize byt naptiklad vyse obratu.

K objektivnimu hodnoceni zaméstnanci dle stanovenych kritérii slouzi definovani
jednotlivych urovni kritérii srozumiteln€ a transparentné¢ (pomoci Cciselnych 8§kal
doplnénych o slovni komentaf) a specifikovani Zadouci trovné pro danou pracovni pozici.
Zaroven je kladen diraz na stanoveni vahy urcenych kritérii pro budouci vyplaceni

pohyblivé slozky platu. (Pilatfova, 2008, s. 18)

Dtlezita ¢ast je navazani hodnoceni pracovniho vykonu na bonusovy systém. Podminky
pro vyplaceni bonusi se musi pfedem jasné¢ ur€it a promyslet, hlavné¢ vztah
mezi vysledkem hodnoceni vykonu a vy$i bonusu. Neplati zde stejny pomér
mezi vykonem zamé&stnance a vyplatou bonusu (pii 10% vykonu se zaméstnanci nevyplaci

10% bonusu). Cilem je motivovat pracovniky a ne davat bonusy kazdému. (Pilafova, 2008,
s. 20)

1.3.3 Aplikace MbC do systému hodnoceni kompetenci

Nekteré organizace kvili slozZitosti vytvoreni kompetenéniho modelu piejimaji uz hotové
modely (pfikladem je hodnoceni kompetenci dle metodiky Profiles International).
Pokud se organizace rozhodne vytvorfit vlastni kompetencni model, doporucuje se nize

uvedeny postup:
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e Zrevidovat popisy pracovnich pozic a pozadavky pro danou pracovni pozici.
Pomoci uloh zformulovat népln prace.

e Dané¢ ulohy musi byt pfifazeny k jednotlivym rolim.

e Nezbytnosti pro uspesné splnéni uloh je definovani kompetenci pro kazdou tlohu.

e Definovani $kaly trovni u kazdé kompetence, obvykle se stupni 3-10. Skala by
méla byt srozumitelna a odliSnd mezi jednotlivymi stupni. Pouziti stejného poctu
stupniti pro vSechny kompetence.

e Pozadovany stupen kompetence se oznaci u kazdé ulohy.

e Celofiremni kompentece platici pro vSechny zaméstnance budou vychazet
Z firemnich hodnot.

e Klicové kompetence jsou vybrany ze souboru kompetenci jednotlivych uloh.

e Soubor celofiremnich kompetenci vznika ztizenim souboru klic¢ovych kompetenci.

e Pokud vysledny soubor kompetenci je vyssi nez 10, zvazuje se dal$i redukce.

(Pilafova, 2008, s. 20-22)

Podle Pilafové (2008, s. 22), dany postup deviti krokti doporucuje cestu k vytvofeni
vlastniho kompetenéniho modelu. Provdzani systému hodnoceni dle kompetenci
se systtmem rozvoje, systétmem odménovani a kariérniho rdstu tzn. s pevnou slozkou
platu. K dispozici by méla byt nabidka moznych forem rozvoje, jako jsou supervize,

moznost kouCovani, katalogy kurzii, dilezité pro realizaci rozvoje.

Pokud se provaze systém hodnoceni kompetenci se systémem kariérniho rlstu, vede
k vytvofeni kariérni mapy, tedy zplisob moznosti pfesunu z pozice ,,X“ na pozici ,,Y*
a definovani ,.klicové pozice* (vybrani vhodni kandidati jsou na tuto pozici systematicky
pfipravovani). Stejné pracovni pozice, Ulohy, role, a kompetence vedou ke snadnému
propojeni obou systému. Kariérni riist probiha nejen na vertikdlni trovni (pfefazenim
na vyssi pracovni pozici) ale 1 na horizontdlni rovni (tyka se zvySeni mzdy bez ptevodu
na jinou pozici kvili zvySeni odbornosti) ¢i diagondlné tzv. job rotation (piesunuti
zamé&stnance v ramci organizace, napiiklad do jiné odborné oblasti nebo na jiné oddé¢leni).

(Pilafova, 2008, s. 23).

Systém odmeénovani a systém hodnoceni kompetenci je nejnarocnéjsi ¢asti propojeni téchto
systéml. Zmény v oblasti odménovani musi byt peclivé pripraveny, komunikovany
a fizeny. Mezi hlavni pozadavky systému odménovani patii spravedlnost a transparentnost.

Pokud chceme propojit systém hodnoceni kompetenci se systémem odménovani, je
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dalezité akceptovat myslenku, ze uroven kompetenci zaméstnance odrazi pevna slozka
platu. Vyssi pevna slozka platu by méla znacit vyssi aroven kompetence. (Pilafova, 2008,

s. 23)

K vytvoreni dobrych podminek pro GispéSnou implementaci a akceptaci systému hodnoceni

slouzi propojeni s ostatnimi personalnimi systémy.
Podle modelu MbC se hodnoceni kompetenci sklada ze tii ¢asti:

e Plan rozvoje a kariérniho ristu
e Vlastni hodnoceni kompetenci napiiklad celofiremnich kompetenci a kompetenci
vazanych na vykonané ulohy

e Analyza trendl vyplyvajici z hodnoceni vykont

Pilatova tika (2008, s. 24), ze k zjisténi zda vykon zaméstnance dlouhodobé klesa, roste,
kolisa nebo je na stejné urovni a pficiny tohoto trendu, slouzi analyza trendii. Pét zakladni
oblasti pfi¢in ukazuje analyza pfi¢in nezadoucich trendii vykonu. Mezi uvedené oblasti

pficin patfi orientace, motivace, definice, habilitace a vztahy.

Pfi¢iny z oblasti orientace jsou nesdileni informaci potifebnych pro vykonani prace
zaméstnancem. Dilvodem je Spatnd manazerskd prace, tedy Ze manaZer nevysvétluje

a neptedava informace pracovnikiim. (Pilatfova, 2008, s. 24)

Oblast motivace ukazuje neochotu zaméstnance plnit pfedem zadané ukoly a tim
nedosazeni cili organizace (pracovnik neni ochoten poskytnout ¢as a zpusobilost).
Hodnotitel mé za tkol zjistit, ¢im hodnoceného motivovat a pfizpiisobit tim zplsob fizeni
organizace (umoznit pracovnikovi pracovat dle vlastniho svédomi samoziejmé v zajmu

podniku). (Pilafova, 2008, s. 24)

Mrw e

Nejcastéjsi pii¢inou z oblasti jsou, dle Pilafové (2008, s. 24), definice. Patii sem
neexistence strategickych cilli, neexistence popisti pracovnich pozic, nejasné definované
postupy ¢i nejasné definované cile, pripadné chybi uplné vSechno. Uvedené diivody vedou

K neplnéni pracovnich ukoli a pfi¢inou je zmatenost pracovnika (nevi, co a jak ma d¢lat).
Nedostatecné dovednosti a znalosti zaméstnance patii do oblasti habilitace. Habilita¢ni
problémy se fesi nejsnadnéji. Ke zlepsSeni slouzi Skoleni, trénink, koucink nebo jiny zpisob

rozvoje pracovnika.
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Problémy se spolupraci mezi pracovniky nebo s integraci zaméstnanci zahrnuje oblast
vztahii. Povinnosti nadfizeného je zajisténi podminek pro fungovani spoluprace

zamestnanct a pripadné feseni vzniklych probléma se spolupraci. (Pilafova, 2008, s. 25)

1.3.4 Management by Objectives — MbO

MbO vychézi ze zplisobll fizeni organizace pomoci cill, které jsou detailné popsany v dile
P. Druckera ,, The Practice of Management“(nakladatelstvi Harper, rok 1954). Postup

fizeni dle cili probiha nasledovne:

e Strategické cile organizace jsou definovany nejvys$im vedenim organizace. Kvuli
vCasné identifikaci rozpornych zajmi, uzkych mist, nekonzistence cilli atd.
se procesu definovani strategickych cili ucastni 1 manazefi nizSich urovni.
Manazefti riznych urovni uréuji vysledek strategie organizace.

e Strategické cile jsou zakomponovany do cili jedincd 1 do cild nizSich
organizacnich jednotek. VSe probihd také dialogem mezi niz§imi a vy$Simi ¢lanky
fizeni. Pokud ma byt tento systém UspéSny, musi kazdy cil mit pfesné uréenou
osobu, ktera zodpovida za jeho plnéni a akceptuje dany cil. Spravné definovani cilt
je nezbytnou soucasti procesu (SMART, S — specificky, M-méfitelny,
A-akceptovany, R- realisticky, T — terminovany).

e Na vSech trovnich cilt jsou urcena pravidla pro poskytovani zpétné vazby. Priibéh
zpétné vazby miize byt formou osobnich schiizek nebo pomoci IT systémd.

e Napravna opatfeni pii zjisténi odchylek jsou definovana formou dialogu. Opatieni

se mohou tykat zménou cile, osoby nebo postupu.
Hodnoceni plnéni pracovnich nebo rozvojovych cilll je zdkladem MbO. Systém MbO je
propojen s dal$imi personalnimi systémy, jako jsou kariérni rust, rozvoj a odménovani.

(Pilarova, 2008, s. 26)

1.3.5 Aplikace MbO do systému hodnoceni

Pravidla MbO, kterymi jsou definovany pracovni cile majici vliv na pohyblivou slozku
platu (naptiklad cilové prémie) a rozvojové cile slouzici k ziskani potfebné kompetence

¢1 zvySeni jejich urovné. Rozvojové cile jsou dilezité pro pevnou slozku platu.
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Hodnotitel usporada setkani s hodnocenymi v pravidelnych ¢asovych intervalech naptiklad
jednou za ¢tvrt roku a cilem je dohodnout se na rozvojovych a pracovnich cilech pro dalsi
pracovni obdobi a zhodnotit plnéni cilti z obdobi pifedchoziho. Hodnotitel by mél nejdiive
seznamit hodnocené s cili organizace a dané organiza¢ni jednotky a spravnou formou
(koucovanim) je vedl K potfebnym pracovnim i rozvojovym cilim. Stanovené cile jsou
pisemné zalohovany a souhlas s nimi je potvrzen podpisem hodnoceného. Pisemny zaznam
zahrnuje termin zadani, seznam cili, termin plnéni, podpis hodnotitele i hodnoceného

a prostor pro vyhodnocenti cile na konci hodnoticiho obdobi. (Pilafova, 2008, s. 26)
Cile jsou definovany v souladu se zdsadami SMART:

e S — cile by mély byt pro zaméstnance srozumitelné, konkrétni a specifické.
Hodnotitel si musi vzdy ovéfit, zda pracovnik danému cili rozumi. Vhodnou
otazkou je napiiklad“Jak budes postupovat?*‘ nebo ,,Mtze§ mi shrnout na ¢em jsme
se dohodli?*, jelikoz pfi Spatn€ formulované otdzce napiiklad “Rozumi§ tomu?“
se malo ktera osoba piizna, ze nerozumi.

e M — pokud ma byt cil vyhodnoceny, musi byt méfitelny. DileZitost je kladena
na kritéria, dle kterych se bude usuzovat tspéch ¢i netuspech.

e A — hodnoceny musi akceptovat zadané cile. Diskuse s hodnocenym piedchazi
akceptaci, hodnoceny se muize vyjadrit, zda ma néjaké obavy, mize zvazit dobu
na splnéni cile. Pokud hodnotici akceptuje cil, stavéa se pro ného motiva¢nim.

e R —cile musi byt realné splnitelné z hlediska lidskych i finan¢nich zdroju.

e T — jasné definovany termin splnéni musi mit kazdy cil. Urcuji se konkrétni
terminy (1. 2. 2016. do 14 hod.). Cile se daji rozd¢€lit do menSich etap, oddélenych
milniky a mezniky. Plnit je 1ze 1 postupné. K ziskani zpétné vazby o plnéni cilt

slouzi milniky a mezniky. (Pilafova, 2008, s. 27-29)

1.4 Metody hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanci je rovnocenny a samostatny proces, ktery se netyka
pouze odménovani i pies jistou souvislost. Napiiklad i diky tomu, Ze dobrd komunikace
mezi lidmi je dostacujici, a proto zaméstnavatelé jsou uSetfeni najimani externich agentur
pro zjiSténi spokojenosti svych zaméstnancii. Vzijemna komunikace se muze tykat,
nejen jiz uplynulych pracovnich vysledkd, ale i vyhledu do budoucnosti. (Hanzelkova et.
al., 2013, s. 36)
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1.4.1 Metoda zarazovani

Dle Pilafové (2008, s. 31) je tato metoda zalozena na principu sefazeni hodnocenych
pracovnikil na zéklad¢ uréeného kritéria od nejlepSiho zaméstnance po nejhorsiho. Metoda
je vhodna pro mensi pracovni skupiny tzn. do 15 osob. Odlisnost odd¢leni pracovniki jsou
hodnoceny dle jinych kritérii. Pfesto se musi definovat jednotna a transparentni pravidla,
které jsou provazana s dalSimi personalnimi systémy (odménovani, kariérni planovani

a rozvojové planovani).

1.4.2 Parové srovnavani

Zde se srovnavaji vykony ¢i kompetence hodnoceného pracovnika se vSemi ostatnimi
zaméstnanci z dané pracovni skupiny. Pfi kazdém porovnani piifadime ,,vitézi“ 1 bod.
Potadi vSech hodnocenych ziskdme souétem bodl nebo muize pomoci ziskanych bodil

zaradit hodnocené do skupin. (Pilafova, 2008, s. 32)

1.4.3 Nucena distribuce

Tato metoda umoziiuje rozdéleni hodnocenych pracovniki do ,,vykonnostnich skupin®
(naptiklad A=vynikajici, B=velmi dobry, C=standardni, D=podstandardni, E=zcela
nevyhovujici) na zdkladé Gausovy kiivky. Zakladem je ptedpoklad rozdilu zaméstnanct
odpovidajici statisticky normalnimu rozlozeni v populaci. Hodnotitelé maji za ukol rozdélit
zaméstnance mezi téchto pét skupin, napiiklad do skupiny A 10% hodnocenych,
do skupiny B 20% hodnocenych, do skupiny C 40% hodnocenych, do skupiny
D 20% hodnocenych a do posledni skupiny E 10% hodnocenych. (Pilafova, 2008, s. 32)

1.4.4 Metoda Kkritickych udalosti

Metoda se uziva v praxi pro podklad zaméstnaneckého rozvoje. Byva zaclenovana
do systtmu hodnoceni jako doplikova metoda. Je =zaloZzena na pozorovani
a zaznamenavani kritickych (extrémné uspésnych, extrémné netspéSnych ¢i obvyklych)
forem nebo vysledkd pracovniho chovani. Vysledkem je poté vycet vSech pozitivnich

a negativnich kritickych ptipadi. (Pilafova, 2008, s. 33)

1.45 Hodnotici rozhovor

Obvyklou soucasti vSech hodnoceni byva, jak uvadi Pilafova (2008, s. 33), metoda
hodnoticiho rozhovoru. V mnoha organizacich se hodnotitelé a hodnoceni skoli ve vedeni

hodnoticich rozhovorti, sdélovani a pfijimani kritiky, v argumentovani, v aktivnim
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naslouchani, v moznostech feSeni atd. Je tieba sestavit scénaf rozhovoru (pfedem
definované otazky ¢i okruhy témat, zptisob vedeni rozhovoru, zptisob formulace zpétné
vazby, zaver). Hodnotitelé i hodnoceni se predem pfipravi dle scénaie na rozhovor.
Pomtckou mize byt predem vyplnény dotaznik hodnotitelem i hodnocenym. Hodnotici
Skaly.

Patii k nejvice vyuzivanym psychometrickym metodam, které umoznuji hodnotit osobnost,
chovani, vysledky prace, vztahy atd. Relativn€ jednoduché¢ a Casové méné narocné je jejich
vyplhovani a interpretace vysledkd. Pokud ale uvedenou metodu pouzije nezkuSeny
hodnotitel, neni doplnén hodnotici rozhovor nebo jsou jednoduse kvalifikovany
(zprimérovany ¢i pouze secteny), pak hodnoceni ztraci smysl i motivaéni ucinek.
Vytvoteni hodnoticich $kal by méla byt svéfena do rukou odbornikd. (Pilafova, 2008,

s. 33)
Hodnotici skaly mohou mit vice podob:

e Qrafické Skaly
e Numerické skaly

e Skély se slovnim popisem

Grafické Skaly slouzi k hodnoceni drobnéjSich rozdili mezi zaméstnanci pomoci
kontinualnich linii (ptiklad 0-100%). Kwvuli lepsi ptehlednosti a srozumitelnosti se
oznacuje graficka skala Cisly jednotlivych stupnd (nedoporucuje se piesahnout pocet 10)

a doplnénim slovniho popisu. (Pilatova, 2008. S. 34)

Numerické skaly podle Pilafové (2008, s. 34) popisuji sledovanou charakteristiku
hodnoceného zaméstnance pomoci ¢iselnych hodnot naptiklad ,,vzdy-nikdy* ¢i ,,nejlepsi-
nejhor$i“. Slovni popis byva obvykle piipojen k jednotlivym c¢iselnym hodnotam.
Zastupcem numerické Skaly miZe byt Skolni klasifikace. Zvazuje se také pouziti lichych
nebo sudych pocth stupiiit. Sudy pocet stupiii postradd prostiedni hodnotu,
takZe hodnoceni je bud’ pozitivni, nebo negativni. Lichy pocet stupiii obsahuje stiedni
hodnotu, ale svadi k primérmému hodnoceni. Pfed primérmym hodnocenim chrani kvalitni

proskoleni hodnotitell a ptipadna volba vhodnéjsi metody hodnoceni.
Skaly se slovnim popisem piesné definuji rozdily mezi stupni a nabizi hodnotitelim
podrobny popis jednotlivych stupiitt. Mozné vyuziti je jak pro hodnoceni vykonu,

tak pro hodnoceni kompetenci. (Pilafova, 2008, s. 36)
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Vyse uvedené skély se v praxi pouzivaji v riznych kombinacich naptiklad numerické
agrafické Skaly maji vyhodu rychlého vyhodnoceni a Skaly se slovnim popisem

zase precizn¢ odlisuji jednotlivé stupné. (Pilafova, 2008, s. 36)

Metoda 360 stupiii zpétna vazba poskytuje hodnoceni zaméstnancii pomoci vice skupin
hodnotitelt (pfimy nadfizeny, hodnoceny, zakaznik, dodavatel, kolegové). Skupinu
hodnotiteli tvoii minimaln¢ Sest osob. Pro sniZeni finan¢nich ndkladt se obvykle redukuje
pocet hodnotiteld ze skupiny, zakaznik, dodavateli a koleghi na minimum,
jelikoz se zpracovatelim hodnoceni vétSinou zaplati poplatek za zpracovani kazdého
hodnoceni. Redukci provadi pfimy nadfizeny spole¢né s hodnocenym. Hodnotitel¢ hodnoti
jednotlivé zaméstnance ve vymezeném ¢asovém obdobi nezavisle na sobé prostrednictvim
intranetu ¢i internetu. Duilezitou roli zde hraje i anonymita hodnotiteli. Tato metoda slouzi
jako podklad k hodnoticimu rozhovoru a pro dal$i plan rozvoje zaméstnancu. (Pilafova,

2008, s. 37)

1.4.6 Assessment centre (AC) a Development Centre(DC)

Dle tvrzeni Hronika (2006, s. 63-65) rtizné skupiny metod vyuziva pravé metoda AC a DC,
napiiklad skupinové modelové situace, psychodiagnostické metody a individuélni situace.
O mnohostrannost hodnoceni se stara jejich vyssi pocet. Dalsi charakteristikou metody je
vétsi pocet hodnotitelt, ktery zabezpeCuje mnohostrannost hodnoceni. Doba trvani je
nejcastéji jeden den. Vystupem pak byva podrobnd zprava o urovni kompetenci, které jsou

usporadany v modelu.

Pfi vybéru se uziva metoda AC a metoda DC se pouzivd jako zdroj poznatki
pii koncipovani skupinového i individudlniho rozvoje. DuleZitou soucasti je vytvofeni
matice kompetenci a modelovych situaci. Jedinou nevyhodou je cena metody, ktera
se pohybuje od 10 000 K¢ do 22 000 K¢ za osobu, ktera v konecném disledku vede
k efektivnimu rozvoji pracovnika. V soucasnosti je jednou z nejrozsifenéjSich metod

hodnoceni a vybéru zaméstnanci. (Hronik, 2006, s. 63-65)

1.4.7 Psychologické testy a dotazniky

Poskytuji hodnotiteli informace o osobnosti pracovnika, o jeho vlastnostech, schopnostech
nebo postojich. Uvedena metoda je vyuzivana odborniky a testovani mutze probihat
ve skupiné nebo individudln€ s kombinaci rozhovoru a s pozorovanim. Metoda slouzi

k vybéru pracovniki, piefazovani zaméstnancu a pro jejich rozvoj. Manazeti a personalisté
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musi umét specifikovat své pozadavky pro testovani. Vystupem byva grafické znazornéni
vysledkll testd, hodnoceni jednotlivych kritérii psanou formou, vyplyvajici zavéry

Z hodnoceni a tstni predani vysledki hodnoceni. (Pilatova, 2008, s. 38)

1.4.8 Metoda stanoveni uloh a cilu

Metoda stanoveni uloh vyplyva z koncepce MbC, zato metoda stanoveni cild z koncepce
MbO. Pouziti je u hodnoceni vykont, pfi hodnoceni kompetenci a pfi rozvoji kompetenci.

(Pilatova, 2008, s. 38)

1.5 Systém odménovani

Systém odménovani bezpochyby souvisi se systémem hodnoceni a hodnoceni vykonnosti

zaméstnancl. Patii k velmi vyznamné motivacni sloZce, kterd piisobi na zamé&stnance.

Funkéni koncepce motivaéniho systému by méla hlavné u malych a stfednich firem

vytvoftit lehce pouzitelné, flexibilni a vykonové orientované odménovani.

Hmotnd odména zaméstnancti by meéla souviset s odpovidajicim vykonem, kvalitou

zaméstnanct, individudlni ochotou k praci a s pfinosem pro danou firmu.
Mzda je zakladni formou odméinovani. (Styblo, 2003, s. 106)

Wagnerova uvadi (2008, s. 19), ze pokud je mzda pro zaméstnance neuspokojiva, stava
se faktorem, ktery negativné ovliviiuje spokojenost v praci. Penize, jak ve formé mzdy,
platu ¢i jiné formé jsou nejviditelngjsi vn&jsi odménou pro pracovniky. Proto ma velky
motivacni vliv pravé finan¢ni ohodnoceni. AvSak k dlouhodobym motiva¢nim ucinkiim
vysoky plat ¢i zvySeni platu nepatii. Velmi dilezitym je 1 hmatatelny projev uzndni,

Ze Sl organizace zaméstnancovy prace ceni.
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1.6 Odména za praci

Listina zakladnich prav a svobod (Cl. 28) popisuje pravo zaméstnanci na spravedlivou
odménu za vykonanou praci. Od roku 1992 se idi dle zdkonti ZM a ZPI, které nahradily
pravni upravou ZPr a zalozily dva samostatné nezéavislé¢ systémy odménovani. Tyto dva
zakony komplexné upravuji odmeénovani za praci ve sluzebnim i pracovnim poméru
prakticky vSech zaméstnanci. (Kocourek a Tryl¢, 2001, s. 100)

Hmotné i nehmotné odmény jsou soucasti celkového odménovani zaméstnancti. Mély by

byt patficn¢ kombinovany a vzajemné provazany a tvofit nedilnou soucast persondlniho

vedeni. ( Castoral, 2013, s. 213)

Charakteristickym rysem uplatiiovani koncepce fizeni pracovniho vykonu je doprovazeno
néjakou formou zéasluhového odménovani. Odména je zavisla na vykonu

¢i na schopnostech piipadné na kombinaci obojiho. (Koubek, 2004, s. 163)

1.6.1 Struktura odménovani

Hmotné odmény se déli na penéZni odmény a zaméstnanecké vyhody. Mezi penéZni

odmény fadime:

e Zakladni mzdu
e Zasluhové odmény (pfidané k zédkladni mzd¢, osobni ptiplatek)
e Podily na zisku

e PenéZni bonusy (spojené s dosazenim urcitého zisku, prémie)
K zaméstnaneckym vyhodam patii:

e Hrazené dovolena

e Zaméstnanecké akcie

e Moznost pouzivani sluZzebniho vozidla
e Nadstandardni zdravotni péce

e Nadstandardni pojistné

K odménovani beze sporu patii i nehmotné odmény, neboli nepenézni odmény. Nehmotné
odmény jsou nc¢kdy nazvany vnitinimi odménami, jelikoz souvisi s osobnosti
odménovaného pracovnika a souvisi se vztahem k chdpani prace. Mezi tyto nepenézni

odmény fadime:
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e Autonomii

e Uznéni (pochvalu)

e Pfiznivé pracovni podminky

e Moznost vzdélavani

e Uspokojeni z prace

e Kariérni postup

e PovySeni

e Osobni rozvoj dovednosti a ziskani zkusenosti

e Rozvoj talenti

(Castoral, 2013, s. 212-213)

1.6.2 Rozdil mezi platem a mzdou

Platem jsou odméinovani zaméstnanci, dle zakonu ZPl, patii sem zaméstnanci Ceské
republiky, uzemnich samospravnich celkli, zaméstnanci ptispévkovych organizaci
astatnich fondl, pokud piispévek na jejich cinnost zrozpoctu zfizovatele spolu
s ptipadnymi uhradami podle zvlaStnich zakont je vy$si nebo roven vydajim piispévkove
organizace na platy a na odmény za pracovni pohotovost. Zameéstnavatelé poskytujici svym

sV v

zameéstnavatelim plat, svou ¢innost financuji z vefejnych zdroju (zcela nebo prevazng).

Mzdou jsou odmeénovani zaméstnanci, dle zakonu ZM, patii sem zaméstnanci
podnikatelské sféry a zaméstnancim piispévkovych organizaci, u kterych je mira
financovani ze strany zfizovatele niz$i, nez v pfipadé prispévkovych organizaci, dle ZPl.
Mzda patii zaméstnanctim, jejichz zaméstnavatelé svou hlavni ¢innosti sméiuji k dosazeni

zisku. (Kocourek a Tryl¢, 2001, s. 100)

1.6.3 Osobni priplatek

Osobni ptiplatek patii k nenarokované slozce platu. Tato slozka platu zpruziuje platovy
systém zalozeny na pevnych pravidlech vychazejicich ze standardniho vykonu vsech
zaméstnancu. Osobni pfiplatek mé moZnost ziskat ten zaméstnanec, jenz dosahuje dobrych
pracovnich vysledkii nebo plni vétsi rozsah pracovnich ukold. Vysi osobniho pftiplatku
stanovuje zaméstnavatel na zdklad¢é individudlniho hodnoceni zaméstnancii, proto neni
ucelné urcit obecna pravidla ve vnitinim platovém piedpise nebo je sjednavat v kolektivni

smlouvé. (Kocourek a Tryl¢, 2001, s. 194)
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Existuji tfi typy variabilnich odmén pouzivanych spole¢nostmi v riznych kombinacich:
kratkodobé variabilni odmény, dlouhodobé hotovostni variabilni odmény a dlouhodobé
variabilni odmény v podobé podilu ve spole¢nosti. Kratkodobé variabilni odmény jsou
vyplaceny zaméstnanctim za realizované zakazky a za plnéni cilti. Casovym intervalem se
uvadi maximalné jeden rok. Dlouhodobé hotovostni variabilni odmény slouzi k hodnoceni
stabilnich firemnich vysledkiim v delSim obdobi, vétSinou za dobu dva az tii roky.
Poslednim typem variabilnich odmén jsou dlouhodobé variabilni odmény v podobé podilu
ve spolecnosti, tyto odmény slouzi k udrzeni zaméstnanct a jejich pocitu spoluvlastnictvi

spolecnosti. (Branham, 2009, s. 143)

1.6.4 Zaméstnanecké benefity

Armstrong uvadi (2005, s. 382), ze zaméstnanecké benefity utvaii opatieni zaméstnavatele
nalezici jeho pracovnikiim, jejichz cilem je zlepSit blahobyt téchto pracovnikii. Patii
K vyznamné c¢asti celkového souboru odmén a jsou poskytovany nad ramec penézni
odmény. Zaméstnanecké benefity jsou nakladnou ¢asti celkového hmotného odménovani,
hodnota benefiti miiZe sahat aZ k jedné tietin€ nakladl na zdkladni mzdy nebo platy. Proto

by mély byt zaméstnanecké benefity pozorné fizeny a planovany.

1.7 Motivace

»Motivace pohéni ¢loveéka k dosaZeni cile. Je to vnitini proces, ktery probiha ve vSech
lidskych bytostech, ovliviiuje jejich vnimani a zkuSenosti jako 1 vnéjsi pticiny. Lidé jsou
motivovani mnoha pfi¢inami, které mohou a ovliviwji jejich chovani. Ale jakmile lidé
dosahnou svych cild, jejich chovani uz neni motivovano danymi cily.” (Greer a Plunkett,

2000, s. 221)*

Motivace je také stav mysli, jenZ je v souladu se srdcem a dusi, které vedou zaméstnance

Kk tomu, ze vykona pro svou firmu néco navic. Velké mnozstvi uspéchti malych a sttednich

! Motivation is the drive within a person to achieve a goal. It si an internal process that
takes place in all human beings, influenced by their perceptions and experiences as well as
external variables. People are motivated by a variety of causes that can and do influence
their behaviors. But as soon as both people achieve their objectives, their behaviors will

usually cease to be motivated by these objectives.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 27

firem je zaloZeno na aktivité svych zaméstnancu, jelikoz oni citi, ze jejich hodnoty jsou

ocenény organizaci a spolecné pak usiluji o jednotny cil. (Thorne a Pellant, 2007, s. 73)

Uznani je také soucasti motivace. Uznani uspokojuje hlavné psychosocialni potieby. Prave
uznani, piirozen¢ chvalené osobé&, ukazuje jeho postoj k dosazeni cile. K jednomu
z nejveétsich nicitel motivace, je neponechat zadny komentaf pii snaze dosdhnout cile.

(Daigeler, 2008, s. 68)

Hlavnim tkolem motiva¢niho systému je objevit rovnovahu mezi tim, co Zad4 firma a tim
co zaméstnanec rozumi pod pojmem jeho spravedlivd odména. Neni mozné stanovit
idealni motivacni systém, z divodu individualni potfeby pracovniki.( Evangelu et. al.,

2013, s. 106)

1.7.1 Motivace a spokojenost s praci a pracovni vykon

Armstrong uvadi (2007, s. 117), Ze z zddného vyzkumu nebyly zjistény zadné dikazy
0 existenci néjakého silného a pozitivniho vztahu mezi spokojenosti s praci a pracovnim
vykonem. Spokojeny zaméstnanec nemusi byt vysoce vykonnym pracovnikem a naopak
vysoce vykonny zaméstnanec nemusi patfit ke spokojenym pracovnikiim. Spokojenost
pii¢inou spokojenosti. Vzajemny vztah muze byt recipro¢ni. Lidé jsou motivovani, pokud
maji specifické a konkrétni pracovni cile a pokud se jim dostane zpétnd vazba tykajici
se jejich pracovniho vykonu. Zaméstnance také motivuje jejich vnimani pravdépodobnosti

obdrZet odménu, ktera stoji za to.

1.7.2 Moderni metody vedeni a motivace zaméstnancii

e Ucici se organizace — nyni uz neni konkurenéni vyhodou vlastnéni informact,
ale v pripadé potieby schopnost ziskat informaci ¢i ji vytvofit.
zamestnanc, jejich otevienost podnétiim a kritice a osobni zodpovédnost

e Empowerment — snazi se o zapojeni postizenych osob do jejich pracovniho
i osobniho rozvoje a hlavni myslenkou je podpora samostatnosti a individuality

zamé&stnancu ( Evangelu et. al., 2013, s. 112-115)



Il PRAKTICKA CAST
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2 PROFIL OBCANSKEHO SDRUZENI 1ZAP

Bakalafska prace je vypracovavana v obcanském sdruzeni IZAP, proto bude dané sdruzeni

nejprve predstaveno véetné historie, organizacni struktury a financovani.

Autorka stravila odbornou praxi v IZAP, kde méla moznost poznat organizaci IZAP

a Cerpala z materialti organizace nebo z vlastniho zpracovani.

2.1 Udaje o obanském sdruzeni IZAP

Nazev organizace: |ZAP — sdruzeni pro integraci zdravych a postizenych déti a mladeze

,,Chceme zit s vami“

Zkréaceny nazev: IZAP

Pravni forma: Obcanské sdruzeni
Provozovna: Integrované centrum Slune¢nice
Adresa: Tiida Tomase Bati 1276, 760 01 Zlin
ICO: 48472042

DIC: CZ 48472042

Registrace u MPSV: VSC/1 - 16296/92 — R
Web organizace: www.slunecnicezlin.cz

E-mail: izap@volny.cz

Zdroj: interni materialy IZAP

2.2 Historie IZAP

2.2.1 Zalozeni IZAP - rok 1992

Obcanské sdruZeni bylo zaloZeno roku 1992 dvéma vychovatelkami pomocné specialni
Skoly ve Zling, které nyni piisobi jako statutarni zastupkyné IZAP. Ugelem sdruzeni bylo
vytvofeni plnohodnotného a smysluplného traveni volného casu déti, jejimz domovem
byly socialni ustavy, détské domovy i rodiny. Z pocatku se sdruzeni soustiedilo
na organizovani poznavacich, ozdravnych a pobytovych zajezda pro své klienty. Déti zijici

Vv ustavech se proto mohly podivat naptiklad do Italie, Chorvatska, na Mallorcu, na Ibizu
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a dalSich zajimavych zemi. Dalsi ¢innosti, kterou se sdruzeni zabyvalo, bylo hrani
divadelnich predstaveni, zdbavnych her a muzikali. Divadelni pfedstaveni, s obsazenim
hercti s mentalnim postizenim, bylo postupné piesunuto ze Zlinského kraje do Prahy. Také
byla zavedena tradice koncertu ,,Chceme zit s vami“. Kviili rozvoji obfanského sdruzeni
v devadesatych letech se vytvofila nova pratelstvi a nové pfilezitosti. (internetovy zdroj

IZAP)

V priabéhu deseti let, kdy vétSina deti odrostla a ukoncila zdkladni Skolu, byla zpét
ve svych domovech ¢i v novych ustavech socidlni péce pro dospélé osoby. Témto jiz
dospélym détem nebyla poskytnuta moznost dalsiho vzdélavani nebo moznost najit praci.
Prevrat nastal v roce 2000, kdy se sdruzeni ztcastnilo vybérového fizeni organizovanym
Magistratem meésta Zlina. Magistrdt poskytoval nabidku vyuziti volnych prostor
pro neziskovy sektor. IZAP se pfihlasil s projektem ,, Netradi¢ni centrum Slune€nice®.
Cilem projektu bylo vzdélavat a zaméstnavat lidi s postizenim. V tu dobu sdruzeni
navazalo na svou dosavadni Cinnost a nové nabizel absolventim ze specidlnich $kol

celozivotni vzdélavani a podporu v zamé&stnani. (interni materialy [ZAP)

2.2.2 Vznik Slunec¢nice roku 2001

Rok 2001 znamenal pro ob¢anské sdruzeni IZAP dal$i roz$ifeni aktivit tentokrat o moderni
typ chranénych dilen a terapeutickych dilen. Magistraitem meésta Zlina byly zdarma
zapujceny prostory pro obCanské sdruzeni s ndzvem ,, Netradi¢ni centrum Slunecnice®.
Nov¢ se oteviela i kavarna s barem a velkou zahradou pro rodiny s détmi a seniory,
kavarna zaméstnavala lidi s postizenim. Sdruzeni bylo podporovano z finan¢nich dotaci
MPSV, dale z prostiedki ESF a SROP EU, diky uvedené podpote IZAP rozsitil kapacity
zatizeni, poskytnul vzdélani zaméstnancim a vznikly nové sluzby vetejnosti rozsifené

0 kosmetiku, pedikuru a kadetnictvi. (interni materialy IZAP)
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2.2.3 Poskytovani socidlnich sluZeb od roku 2007

Dulezitym rokem se stal pro sdruzeni rok 2007, kdy byl schvalen Zakon o socidlnich
sluzbach, dany zakon nastavil pravidla a povinnosti vSem poskytovateliim socialnich
sluzeb. Nutnosti bylo zaregistrovat poskytované socialni sluzby. Obcanské sdruzeni IZAP

zaregistroval tfi socialni sluzby:

e Socialn¢ terapeutické dilny
e Socialni rehabilitace

e Centrum dennich sluzeb
(interni materialy IZAP)

Nasledné probehla zména nazvu zatfizeni, v dasledku registrace, z pivodniho nazvu
»Netradiéni centrum Slunecnice” na ,Integrované¢ centrum Slunecnice™. Novy nazev

mnohem Iépe odpovida zacileni sdruZeni, kterym je integrace. (interni materialy IZAP)

Sdruzeni se po dobu tii let snazilo piizpasobit novému zakonu, hlavnim cilem zavést
do ob¢anského sdruzeni Standardy kvality socialnich sluzeb. Poskytovatelé socialnich
sluzeb jsou povinni plnit standardy kvality. Pravé tento diivod je pro poskytovatele velmi
naro¢ny na piipravu a zavedeni do jejich praxe. Zavedeni standardli bylo zatézi
standardy ovlivnily 1 uzivatele IZAP, jelikoZ personal byl vice Casové vytizeny a také byla
zatizena 1 financni strdnka sdruzeni (dovzdélani zameéstnanci a zvySeni kapacity
zamé&stnancll). Organizani tym IZAP ale védél, Ze kvalitni zpracovani Standardd
anasledné zavedeni do praxe bude velkym pfinosem pro sdruzeni v budoucnu.
Diky Standardim IZAP bude moci ziskat pevné&jsi misto na trhu a lepsi jméno. (interni

materialy IZAP)

Obcanské sdruzeni se nasledné rozhodlo, Ze bude poskytovana pouze jedna socialni sluzba
a to vnejvyssi kvalite, dal§i dvé socidlni sluzby byly odstranény z ptivodni registrace.
Prvni lednem 2010 pocinaje ma IZAP jen jednu socialni sluzbu Centrum dennich sluZeb.

(interni materialy [ZAP)

2.2.4 Soucasnost

Hlavni ¢innosti sdruzeni je poskytovéani socidlni sluzby Centra dennich sluzeb a vedlejsi
¢innosti je zaméstnavani zdravotné postizenych osob v chranénych dilndch Slunecnice.

(interni materialy IZAP)
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3 ORGANIZACNI STRUKTURA OBCANSKEHO SDRUZENI 1ZAP

3.1 Nejvyssi organy
Valna hromada je nejvyssim organem sdruzeni, kter¢ se ucastni vSichni ¢lenové IZAP.

Nejvyssi organy a jejich vazby jsou znazornény na grafu.

Valna hromada

'

Rada sdruzeni 2 statutarni zastupci P Revizni komise

A 4

Zdroj: interni materialy [ZAP

Graf'¢. 2 Organizacni struktura vedeni obcanského sdruzeni

3.2 Valna hromada

SloZzenim valné hromady IZAP jsou vSichni zaméstnanci, uZivatelé a dobrovolnici,
kteti ve sdruzeni pracuji. Clenem se stdvd osoba podepisujici zaméstnaneckou,
uzivatelskou ¢i dobrovolnickou smlouvu. Valnd hromada je svoldavéna jednou za rok,
kde se zvoli rada sdruzeni a schvaluje se rozpocet. Vsechny informace z valné hromady
jsou zapsany, tento zapis je uvefejnén vSem Clenim IZAP a je zatazen ke stanovam

sdruzeni. (interni materialy IZAP)

3.3 Rada sdruzeni

Reditel sdruZeni i jeho zastupce je volen radou sdruzeni. (interni materialy IZAP)

3.4 Statutarni zastupci

Sdruzeni mé dva zastupce, ktefi v roce 1992 zakladali ob&anské sdruzeni IZAP. Reditelkou
sdruzeni je praveé jednim ze zéastupcl a druhy zastupce jiz ve sdruzeni nepracuje. Druhy
zastupce je podporou IZAP celych 19 let fungovéani a je oporou sdruzeni diky své

odbornosti (specialni pedagogika, supervize, odborny garant). (interni materialy [ZAP)
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3.5 Revizni komise

Revizni komise sdruzeni se skldda ze tfi osob. Tyto osoby se voli na kazdé schiizi valné
hromady. Revizni komise ma za ukol sezndmit pfitomné s revizni spravou, jejimi zavéry

a doporucujicimi navrhy. (interni materialy IZAP)

3.6 SloZeni zaméstnancu [ZAP

Obcanské sdruzeni zaméstnava celkem 43 zaméstnancli. Pocet zaméstnanci vénujici
se postizenym a rezijnich zaméstnanci je 18 osob. Zbyly pocet, 25 zaméstnancti, patii

ke znevyhodnénym osobam s postizenim.

Slozeni zaméstnancu

18 osob
M reZijni zaméstnanci a
zamésnanci vénujici se
postizenym
25 B znevyhodnéni zaméstatnci
osob

Graf ¢. 3 Slozeni zaméstnancii



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 34

4 FINANCOVANI

Obcanské sdruzeni IZAP je financovano vicezdrojoveé. Pro své hospodafeni vyuzivaji
dotace z ufadu prace v hodnoté 1750 000 K¢ za rok. Zlinsky kraj podporuje sdruzeni
¢astkou 1 500 000 K¢ ro¢né€. Vynos z chranénych dilen a kavarny je 1 368 000 K¢ za rok.
Pouze naklady na vyplaty pro zaméstnance jsou pramérné 450 000 za mésic, tzn. naklady

prevysuji vynosy.

Nasledujici tabulka popisuje ptehled financnich zdroja, které obcanské sdruzeni Cerpa
kazdoro¢né. Nejvetsi mnozstvi financnich prostredki tj. 5 363 000 K¢ poskytuji [ZAP
dotace z Ministerstva pro socialni véci, dotaze z Evropskych fondt, dotaze z mésta Zlina,
dotace z Utadu prace &i dotace ze Zlinského kraje. Druhym vyznamnym zdrojem financi
tj. 1 368 000 K¢ je vlastni ¢innost ob¢anského sdruzeni, které zahrnuje trzby za vyrobky,
sluzby a trzby z kavarny. Dal§im finan¢nim zdrojem tj. 537 000 K¢ ptispivaji obanskému
sdruzeni sponzoii a jsou zde zapocteny i dary pro IZAP. Posledni slozkou financ¢nich
zdroji, jejiz podil je 336 000 K¢, ptispiva sluzba Centra dennich sluZzeb, vynosy za obédy

a ostatni vynosy sdruzeni.

Piehled financovani IZAP K¢
Dotace 5368 000
Finan¢ni dary, sponzofi 537 000
Vlastni ¢innost 1 368 000
Ostatni 336 000
Celkem vynosy 7 609 000

Zdroj: interni materialy IZAP

Tab. 1. Prehled celkového financovaini IZAP pro rok 2013
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Nize uvedena tabulka popisuje dosavadni finan¢ni dotace a granty, které obcanské sdruzeni
rocné vyuziva. Nejvétsi castkou tj. 1 746 000 K¢ ptispiva Ministerstvo pro socialni véci
a druhou nejvice podilejici se instituci je Utad prace, ktery roéné vyplati pro IZAP &astku
1 854 800K<¢. Evropsky socialni fond pfispiva ro¢né celkem castkou 1 237 862 K¢, dale
obcanské sdruzeni podporuje mésto Zlin, ze socialniho fondu, fondu kultury a fondu
mladeze a télovychovy, celkové castkou 337 000 K¢. Posledni dotaci ve vysi 170 000 K¢

ziskava IZAP ze Zlinského kraje (odbor socidlnich véci).

Dotace a granty IZAP K¢
Me¢sto Zlin — socidlni fond 280 000
Mésto Zlin — fond kultury 52 000
Meésto Zlin — fond mladeze a télovychovy 5000
MPSV 1746 000
MPSV — ESF 043 537 147
MPSV — ESF 096 700 715
Utad prace - na ZP a provoz 1726 223
Utad prace - VPP 128 577
Zlinsky kraj — odbor socialnich véci 170 000
Celkem 5368 452

Zdroj: interni materidly [ZAP

Tab. 2. Prehled dotaci a grandii cerpanych IZAP
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Dle uvedeného piehledu vysledkii hospodafeni v obCanském sdruzeni lze vyvodit,

ze vysledek hospodatfeni obcanského sdruzeni se od roku 2011, kdy byl kladny, méni

od roku 2013 v zaporny. Pfi¢inou je snizené mnozstvi finan¢nich prostiedkti poskytované

Evropskymi granty, statnimi dotacemi nebo krajskymi dotacemi pro organizaci.

Vysledek

hospodaieni za rok

2011 (v tis. K¢&)

2012 (v tis. K&)

2013 (v tis. K¢)

Naklady 7972 7498 7861
Vynosy 8 353 7532 7609
Vysledek

+381 +34 -252
hospodaieni

Zdroj: interni materialy [ZAP

Tab. 3. Srovndni vysledkii hospodareni od roku 2011 do roku 2013 v IZAP
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5 SOUCASNE HODNOCENI ZAMESTNANCU

5.1 Analyza soucasného systému hodnoceni zaméstnanci

Systematické hodnoceni je spjato se systémem, dle Pilafové (2008, s. 11), tj. hodnoceni
probihajici v pravidelnych ¢asovych periodach naptiklad jednou za mésic nebo jednou
zarok, piipadné pii predem sdélenych okolnosti, kterymi jsou napiiklad pietazeni
pracovnika na jinou pracovni pozici, zména vykonnosti pracovnika nebo pii stiznostech na
zaméstnance. Dilezitou roli hraje i pfedem definované postupy (stanoveni hodnotitele
a hodnotici osoby, termin hodnoceni, rozsah hodnoceni, kritéria hodnoceni, metody
hodnoceni, zdroje informaci, icel hodnoceni, vysledek hodnoceni a jeho dopad, oblast
hodnoceni atd. Uvedené hodnoceni byva soucasti osobni slozky pracovnika a realizuje

se pisemn¢.

Obcanské sdruzeni IZAP v sou€asnosti nevyuziva Zadnou metodu hodnoceni zaméstnancti
dle, kter¢é by mohla hodnotit jak své pracovniky bez postizeni tak i pracovniky
S postizenim. Ve sdruZeni také chybi dostatecna kontrola plnéni pracovnich povinnosti,
coz vede knizké efektivité zaméstnancti. Zaméstnanci pocit'uji nedostate¢nou motivaci
pro zvySeni efektivity prace. Proto také sdruZeni vyuZilo moZnosti navrZeni vhodné

metody, kterd by jim mohla pomoci spravné a spravedlivé hodnotit své zaméstnance.

5.2 Mzdové hodnoceni zaméstnancu

Listina zékladnich prav a svobod (¢l. 28) popisuje pravo zaméstnancii na spravedlivou
odménu za vykonanou praci. Od roku 1992 se fidi dle zdkoni ZM a ZPI, které nahradily
pravni upravou ZPr a zalozily dva samostatné¢ nezavislé systémy odménovani. Tyto dva
zakony komplexné upravuji odméiovani za praci ve sluzebnim 1 pracovnim poméru

prakticky vsech zaméstnanct.(Kocourek a Tryl¢, 2001, s. 100)

V IZAP jsou zaméstnanci odméenovani platem dle zakonu ZPI. Pracovnici bez postiZeni
obCanského sdruzeni jsou mzdové ohodnoceni dle nafizeni vlady ¢. 564/2006 Sb.
0 platovych pomeérech zaméstnancii ve vetejnych sluzbach a spravé, ve znéni nafizeni
vlady €. 74/2009 Sb., nafizeni vlady ¢€.201/2009 Sb., nafizeni vlady ¢.381/2010 Sb.,
nafizeni vlady ¢.44/2011 Sb. a nafizeni vlady ¢. 448/2011 Sb., ve znéni pozdé&jSich
predpisi.
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5.2.1 Struktura odménovani

Castoral uvadi (2013, s. 213), ze hmotné a nehmotné odmény vytvaii sou¢ast celkového
odménovani zaméstnanct. Mély by byt vhodné kombinované a vzajemné prolnuté. Dané

odmény by mély tvofit integralni soucast personalniho vedeni organizace.

Obcanské sdruzeni IZAP vyuziva tyto hmotné odmeény jak ve formé penéznich odmén, tak

1 ve form¢ zaméstnaneckych vyhod.

e Zakladni plat
e Zasluhové odmény (dle mnoZzstvi financi ve sdruzent)
e Hrazenou dovolenou

e Moznost pouzivani sluzebniho vozidla
IZAP vyuziva i nehmotnych odmény pro své zaméstnance, mezi které patii:

e Autonomii

e Moznosti vzdélavani

e Uspokojeni z prace

e Pfiznivé pracovni podminky

e Osobni rozvoj dovednosti a ziskani zkuSenosti

5.2.2 Kbvalifikacni predpoklady

Pracovnici bez postiZzeni zaméstnani v ob¢anském sdruzeni jsou rozdeleni dle nésledujicich

platovych tfid ukon¢eného vzdélani a dle toho je jim vyplacen jejich plat.
Pro zatazeni do jednotlivych platovych tfid slouzi kvalifikacni predpoklady:

Platova ttida: zékladni vzdé€lani nebo zéklady vzdélani

Platova tfida: zékladni vzdélani nebo zéklady vzdélani

Platova ttida: stiedni vzdélani

Platova tfida: stiedni vzdélani s vyucnim listem nebo stiedni vzdélani

Platova trida: stfedni vzdélani s vyucnim listem

o a0k~ 0w N e

Platova trida: stfedni vzd€lani s maturitni zkouSkou nebo stfedni vzdé€lani
S vyucnim listem

7. Platova tfida: stfedni vzdélani s maturitni zkouSkou

8. Platova trida: stfedni vzdélani s maturitni zkouskou

9. Platova tfida: vyssi odborné vzdélani nebo stiedni vzdélani s maturitni zkouskou
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10. Platova trida: vysokoskolské vzdé€lani v bakalafském studijnim programu nebo
vys$si odborné vzdelani

11. Platova tiida: vysokosSkolské vzdélani v magisterském studijnim programu nebo
vysokoskolské vzdélani v bakalaiském studijnim programu

12. Platova tiida: vysokoskolské vzdélani v magisterském studijnim programu nebo
vysokoskolské vzdelani v bakalarském studijnim programu

13. Platova tfida: vysokoskolské vzdélani v magisterském studijnim programu

14. Platova tfida: vysokoskolské vzdélani v magisterském studijnim programu

15. Platova tfida: vysokoskolské vzdélani v magisterském studijnim programu

16. Platova tfida: vysokoskolské vzdélani v magisterském studijnim programu
(Kocourek a Tryl¢, 2000, s. 373)

Zameéstnavatel zaradi zaméstnance zdroven do platové tiidy dle §123 odst. 2 zdkoniku

prace. Délka praxe je rozdélena do Sestnécti platovych stupiiti.

Pocet
Pocet zaméstnanci
Platova trida Platovy stupen zaméstnancu
bez ZTP
bez ZTP

2 2 1 1
6 2 2 1
7 1 3. 2
8 5 5 1
10. 5 7. 1
12. 2 8. 5
13. 1 0. 1

11. 2

12. 3

Tab. 4 . Rozdeéleni zaméstnancii bez postizeni dle platovych tiid a platovych stupnii

v IZAP

Obcanské sdruzeni IZAP vyplaci svym zaméstnancim bez postizeni finanéni odménu

veformé platu. Platy zaméstnancl jsou rozdé€leny dle platovych tfid a platovych stupnda.
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Dle vySe uvedené tabulky lIze fici, Ze nejvice zaméstnancli bez postiZzeni je zatazeno
do desaté platové tiidy a do osmé platové tfidy, zde je zastoupeni péti osob. Do druhé
platové tiidy, Sesté platové tfidy a dvanacté platové tiidy patii celkové Sest zaméstnanct
bez postizeni. Sedma platova tiida a tfinacta platova tfida ma zastoupeni celkové ve dvou

osobach. Ostatni platové tfidy v ob¢anském sdruzeni IZAP nejsou obsazeny.

Platovy stupent vypovida o délce praxe zaméstnanci. Celkovy pocet platovych stupiiti je
Sestnact. Nejveétsi pocet osob, tj. pét osob, je zastoupen v osmém platovém stupni. Do
dvanactého platového stupné patii tfi zaméstnanci sdruzeni. Jedenacty a tfeti platovy
stupenn hodnoti celkové Ctyfi zaméstnance. Prvni, druhy, paty, sedmy a devaty platovy
stupenn obsadilo celkem pét zaméstnanci. Ostatni platové stupné nejsou v organizaci

obsazeny.

Zaméstnanci s postizenim dostavaji jejich finan¢ni ohodnoceni ve vys$i minimalni mzdy.
Vétsina z téchto osob pracuje na zkraceny uvazek, kvuli jejich handicapu a nutnosti
soustfedéni v pracovnich povinnostech. Se svou finan¢ni odménou je dle osobniho

rozhovoru vétSina z nich spokojena a praci v ob¢anském sdruzeni IZAP si chvali.

5.2.3 Osobni ohodnoceni

Kocourek a Tryl¢ uvadi (2001, s. 194), ze osobni ptiplatek patii k nenarokované sloZce
platu. Tato sloZka platu zpruziiuje platovy systém zaloZeny na pevnych pravidlech
vychézejicich ze standardniho vykonu vSech zaméstnanci. Osobni piiplatek ma moznost
ziskat ten zamé&stnanec, jenZ dosahuje dobrych pracovnich vysledkli nebo plni vétsi rozsah
pracovnich Ukold. Vysi osobniho pfiplatku stanovuje zaméstnavatel na zakladé
individualniho hodnoceni zaméstnancii, proto neni ucelné uréit obecna pravidla

ve vnitinim platovém piedpise nebo je sjednavat v kolektivni smlouve.

V IZAP byl zaveden zvlastni ptiplatek druhé skupiny ve vysi 600 K¢ az 2 000 K& mésicné.
Bohuzel v soucasné dobé byly ptiplatky zruSeny z divodu nedostate¢nych financ¢nich

zdrojl sdruZeni.

Avsak vedeni obcanského sdruzeni se shodlo na budouci vysi zvlastniho ptiplatku,
jejz bude vedeni ochotno poskytnout, a to ve vysi 5000 K& mésiéne, v zdvislosti
na efektivit¢ svych zaméstnancti. Tuto Castku chce vedeni IZAP rozdélit spravedlive

a hlavné dle zasluh svych zaméstnanct.
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5.3 Analyza soucasnych benefitii pro zaméstnance bez postiZeni

Zamgéstnanecké benefity utvaii opatfeni zaméstnavatele nalezici jeho pracovnikim, jejichz
cilem je zlepsit blahobyt téchto pracovnikii. Patfi k vyznamné casti celkového souboru
odmén a jsou poskytovany nad rdmec penézni odmény. Zaméstnanecké benefity jsou
nakladnou ¢asti celkového hmotného odménovani, hodnota benefiti miize sahat az k jedné
tretiné nakladi na zakladni mzdy nebo platy. Proto by mély byt zaméstnanecké benefity

pozorné fizeny a planovany. (Armstrong, 2005, s. 382)
Mezi tyto souCasné benefity pro zaméstnance bez postizeni patii:

e MozZnost prace na snizeny pracovni uvazek, pfedevS§im u matek s détmi.

e Tepla zdrava strava pfimo na pracovisti formou dotovaného obédu za cenu 45 K¢.

e Moznost vyuziti nabidky kulturnich, spole¢enskych a sportovnich akei, které jsou
ve vétsingé pripadd zdarma z divodu vénovani sponzory (napi. agentura
September).

e Dovolena 5 tydnt.

e Moznost vyuziti cvi€eni jogy v pracovni dob¢ jednou tydné.

e Odkoupeni vyrobkl tréninkovych dilem a nabidky sluZzeb kavarny za sniZenou
cenu.

e Uprava pracovni doby pro nezbytné soukromé zéleZitosti — rodina, osobni
problémy, zdravotni potiZe nebo prace doma.

o Uprava pracovni doby dle vedlejsich zaméstnani.

e Moznost studia pfi zaméstnani formou kurzi, Skoleni, seminafii v pracovni dobé,
dle Zakona €. 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach.

e Poskytovani materidlnich vyhod napiiklad zapljceni firemniho automobilu,
sekacky nebo jiného naradi pro osobni ucely na nezbytné¢ nutnou dobu (kamera,
fotoaparat, zahradni nabytek).

e Moznost vyuziti hodnoceni pracovniki a supervize jednou za pil roku.

e Propujceni relaxaéni kavarny pro rodinné oslavy, setkani s ptateli ¢i spoluzéky

za smluvni cenu.
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5.4 Analyza soucasnych benefitii pro zaméstnance s postizenim

Zamgéstnanci S postizenim pracujici v obCanském sdruzeni maji také zahrnuty ve své
motivaci zaméstnanecké benefity. Vedeni organizace IZAP chtélo rozsifit pouze benefity
zamé&stnancll bez postizeni. Proto zaméstnanecké benefity pracovnikti s postizenim

zustanou i nadéle v nasledujici podobé:

e Tepla zdrava strava pfimo na pracovisti formou dotovaného obédu za cenu 45 K¢.

e Odkoupeni vyrobku tréninkovych dilem a nabidky sluzeb kavarny za snizenou
cenu.

e Moznost vyuziti cviceni jogy v pracovni dob¢ jednou tydné.

e Propijceni relaxacni kavarny pro rodinné oslavy, setkani s ptateli ¢i spoluzéky
za smluvni cenu.

e Uprava pracovni doby pro nezbytné soukromé zéleZitosti — rodina, osobni
problémy, zdravotni potize nebo prace doma.

e Proptijceni relaxacni kavarny pro rodinné oslavy, setkdni s prateli ¢i spoluzéky
za smluvni cenu.

e Moznost vyuziti nabidky kulturnich, spoleCenskych a sportovnich akci, které jsou
ve vétSin¢ pifipadi zdarma zdivodu vénovani sponzory (napf. agentura

September).
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6 MOTIVACE PRO ZAMESTNANCE V IZAP

,Motivace je také stav mysli, jenZ je v souladu se srdcem a dusi, které vedou zamé&stnance
Kk tomu, Ze vykona pro svou firmu néco navic. Velké mnozstvi uspéchti malych a stiednich
firem je zaloZeno na aktivité svych zaméstnancu, jelikoz oni citi, ze jejich hodnoty jsou

ocenény organizaci a spole¢né pak usiluji o jednotny cil.“(Thorne a Pellant, 2007, s. 73)

Uznani je podle Daigelera (2008, s. 68) také souc¢asti motivace. Uznani uspokojuje hlavné
psychosocialni potieby. Pravé uznani pfirozené¢ chvalené osobé ukazuje jeho postoj
k dosazeni cile. K jednomu z nejvétsich niciteld motivace, je neponechat zadny komentar

pfi snaze dosédhnout cile.

Hlavnim tkolem motiva¢niho systému je objevit rovnovahu mezi tim, co z4da firma a tim
co zaméstnanec rozumi pod pojmem jeho spravedlivd odména. Neni mozné stanovit
idealni motivaéni systém, z divodu individualni potfeby pracovniki.(Evangelu a spol.,

2013, s. 106)

Kvili zjisténi soucasné situace v ramci pracovni motivace v obCanském sdruzeni byla
provedena anketa vytvofend pro zaméstnance bez handicapu pracujicich v IZAP, ktera je
nize uvedena v bakalaiské praci. Rozdily vysledkii mezi zaméstnanci bez zdravotniho
postizeni a zaméstnanci se zdravotnim postizenim byly zifejmé. Obecné lze fici,
Ze zaméstnanci s postiZzeni jsou vice spokojeni ve svém zaméstnani v obcanském sdruZeni
nez zaméstnanci bez postizeni. Podoba ankety je uvedena v ptilohach této bakalaiské

prace.

Z 7zadného vyzkumu nebyly zjiStény zadné dikazy o existenci néjakého silného
a pozitivniho vztahu mezi spokojenosti s praci a pracovnim vykonem. Spokojeny
zamé&stnanec nemusi byt vysoce vykonnym pracovnikem a naopak vysoce vykonny
zaméstnanec nemusi patfit ke spokojenym pracovnikiim. Spokojenost tedy mtize zapti€init
dobry pracovni vykon, ale dobry pracovni vykon muze byt také pti¢inou spokojenosti.
Vzijemny vztah mize byt reciproéni. Lidé jsou motivovani, pokud maji specifické
a konkrétni pracovni cile a pokud se jim dostane zpétna vazba tykajici se jejich pracovniho
vykonu. Zameéstnance také motivuje jejich vnimani pravdépodobnosti obdrzet odménu,

ktera stoji za to. (Armstrong, 2007, s. 117)

Zaméstnanci obcanského sdruzeni IZAP sice maji vypracovany benefiéni seznam.

O moznosti a rozmanitosti mnoha pracovnich benefitli avSak vétSina zaméstnancii nevi.
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Kazdého pracovnika také motivuji rozdilné motivacni stimulatory. Najit vhodné motivacni
stimulatory pro své zaméstnance je ukolem vedeni ob¢anského sdruzeni. Dulezitou roli
dle osobniho rozhovoru v pracovni motivaci zaméstnancu hraje i fakt, Ze neziskavaji

odménu, ktera dle jejich minéni stoji za to.

6.1 Moderni metody vedeni a motivace zaméstnanci

Jak uvadi Evangelu et. al.( 2013, s. 112-115), novym manazerskym pfistupem se stal
pfistup Empowerment, jenz se snazi o zapojeni postizenych osob do jejich pracovniho
aosobniho rozvoje. Hlavni mysSlenkou je podpora tohoto zaméstnance v jeho
samostatnosti a individuality. V praxi to znamena, ze manazer opousti nauc¢eny podpirny
pfistup, ale stdva se partnerem cloveka s postizenim. Zvolit odlisny pfistup je hlavnim
ukolem manazera. ManaZer se snazi maximalné¢ zapojit zaméstnance s postizenim
do procesu rozhodovani o jeho osob&, o jeho moznostech a cilech. Dlouhodobym
hlediskem je rozvinout zameéstnancovi schopnosti, které budou uzite¢né pro danou

organizaci.

Pravé zaClenovani postizenych osob je poslani obCanského sdruZzeni IZAP. Vedoucim
organizace se dafi zaclefiovat a zaméstndvat osoby s postizenim. Vysledkem je rozvoj
nejen jejich pracovniho Zivota, ale 1 rozvoj jejich osobniho Zivota. Zaméstnanci

S postizenim se uci pracovat samostatné a vyporadavat se s dennimi ukoly na pracovisti.

6.2 Anketa tykajici se pracovni motivace v IZAP

Kvili zjisténi soucasné situace v ramci pracovni motivace v obCanském sdruzeni byla
provedena anketa vytvofena pro zaméstnance bez handicapu pracujici v IZAP. Tato anketa

je uvedena v piilohach této prace.

Nasledujici tabulka ukazuje pocet respondentll bez zdravotniho postizeni, ktefi odpovidali
na anketu. Nejvyssi pocet respondentt tj. 7, zahrnuje skupina 31-40 let. Vyrovnany pocet
respondentll byl ve v€kové skupiné 26-30 let a 51 a vice let, obé skupiny zastoupili
3 respondenti. Pfedposledni v€kovou skupinou tj. 18-25 let, byla skupina zastoupena
dvéma  respondenty.  Nejmens$i  poCet  respondentd, tj.  jednu  osobu,
ukazala skupina 41az50let. Kazda v¢ékova skupina ma jiné priority, tudiz

I zamé&stnanecké benefity a celkova spokojenost na pracovisti je odlisna.
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Vékova skupina Pocet respondenti
18-25 let 2
26-30 let 3
31-40 let 7
41-50 let 1
51 a vice let 3

Tab. 5. Vékova kategorie zaméstnancii bez postizeni

Byla provedena i analyza nejvyssiho ukonc¢eného vzdélani zaméstnanct bez zdravotniho
postiZeni, taktéZ z dlivodu moznych odliSnosti v narocich na pracovni prostfedi, pracovni
motivaci i zamé&stnanecké benefity. Nejveétsi pocet respondenti je zastoupen ve skupiné
s vysokoskolskym vzdélanim ukoncené magisterskym diplomem, na stejné urovni jsou obe
skupiny jak zaméstnanci s vyuc¢nim listem, tak zaméstnanci se stfednim odbornym
vzdélani ukonfenym maturitou a nejméné respondentli je obsazeno ve skupiné
vysokoskolského vzdelani ukoncené bakaladfskym diplomem. Nasledujici vysledky jsou

zpracovany v grafu.

Pocet zaméstnancl bez zdravotniho postizeni
a jejich nejvyssi ukoncené vzdélani

3 B vyucni list

M stfedni odborné vzdélani s
maturitou

vysokoskolské vzdélani
ukoncené bakalarskym
diplomem

B vysokoskolské vzdélani
ukoncené magisterskym
diplomem

Graf ¢. 4 Znazorneni nejvyssiho ukonceného vzdélani
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Dle dalsi anketni otazky byla zji§tovdna odpracovand doba zaméstnanci v obCanském
sdruzeni. Uvedend informace patii taktéz k pracovni motivaci, jelikoz s delsi
odpracovanou dobou zaméstnancti pro jednu spole¢nost, mira motivace zaméstnancu klesa,
mohou se stidt nespokojenéjSimi nebo se mohou rozhodnout zménit pracovisté. Mira

spokojenosti v organizaci vyrazné ovliviiuje vedeni organizace.

Odpracovana doba Pocet zaméstnancii bez ZTP
Do pil roku 2
Pul roku — 1 rok 2
1 rok — 2 roky 3
2 roky — 5 let 3
5 letadéle 6

Tab. 6. Délka odpracované doby zaméstnancii v IZAP

Tabulka ukazuje, ze nejvySsi pocet zaméstnanci,tj. pét osob, pracuje V obcanském
sdruzeni alesponn 5 let nebo vice nez 5 let, vyrovnanou skupinou, tj. obsazenou tfemi
zamé&stnanci, jsou 1 rok — 2 roky v IZAP a 2 roky 5 let. Poslednimi skupinami, zastoupené
ob¢ dvéma osobami, jsou zaméestnanci pracujici v obanském sdruzeni méné nez pil roku a

pul roku aZ jeden rok.

Dalsi otdzka meéla za ukol zjistit miru spokojenosti s dosavadni pracovni motivaci
v obCanském sdruZeni. Dle provedeného osobniho rozhovoru se zaméstnanci bez ZTP byly
zjisStény ruaznorodé odpovédi, proto byla i tato anketni otdzka dilezita. Vysledek je

zpracovan v nasledujicim grafu.
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Mira spokojenosti s dosavadni pracovni
motivaci

2 osoby

6 osob

B zcela spokojend

M spiSe spokojena
spise nespokojena

M zcela nespokojena

8 osob

Graf ¢. 5 Znazornéni miry spokojenosti s dosavadni pracovni motivaci

Nejvétsi pocet tedy osm osob odpovédelo, Ze jsou spiSe spokojeni s dosavadni pracovni
motivaci. Odpovéd’ zcela spokojend zakrouzkovaly dvé osoby. Druhy nejvétsi pocet
respondentli, tj. 6 osob, oznacilo odpovéd spiSe nespokojend. Do skupiny spise
nespokojend piispéla nejvice skupina respondentll pracujici v obanském sdruzeni 5 let
a vice. Z dané skuteCnosti vyplyva, ze s del§i odpracovanou dobou v obCanském sdruzeni
se zaméstnanci citi méné motivovani k vykonavani svych pracovnich povinnosti.
Oproti tomu zaméstnanci pracujici v IZAP od pil roku do 2 let, hodnotili oproti vét$ing

respondentll, pracovni motivaci jako spiSe uspokojivou.

Dalsi dulezitou slozkou v pracovni motivaci patii i pracovni prostfedi, proto nasledujici
anketni otdzkou byla otazka ohledné spokojenosti s pracovnim prostiedim v obfanském

sdruzeni. Nasledujici tabulka ukaze vysledky dané otazky.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 48

Mira spokojenosti Pocet zaméstnanci bez ZTP
Zcela spokojena 4
Spise spokojena 11
Spise nespokojena 1
Zcela nespokojena 0

Tab. 7. Spokojenost s pracovnim prostredim

Uvedena tabulka ukazuje, ze nejvetsi pocet zaméstnanci bez ZTP, tj. 11 osob, je spise
spokojenych se svym pracovnim prostfedim. Ctyfi osoby odpovédély, Ze jsou zcela
spokojeni s pracovnim prostfednim v ob¢anském sdruzeni. Jediny respondent odpovédél

zaporné a to z ditvodu nedostatecného pfimého svétla na pracovisti, dle jeho nazoru.

A4

Otazka ,, Jak jste spokojend s vysi osobniho ohodnoceni?* méla za kol ukézat, zda jsou
zaméstnanci obCanského sdruzeni spokojeni s nynéjSim stavem, tedy ze zadné osobni
ohodnoceni nemaji, pfipadné zda to neni pro n¢ dulezité. V minulosti zaméstnanci IZAP,
dle slov teditelky IZAP, dostavali osobni ohodnoceni. Toto osobni ohodnoceni zéalezi vzdy
na financni situaci a na pracovnim nasazeni zaméstnanci obCanského sdruZeni. Zjisténa

data jsou zobrazena v nasledujicim grafu.
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Spokojenost s vysi osobniho ohodnoceni
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Graf ¢. 6 Znazornéni spokojenosti s vysi osobniho ohodnoceni

Dle uvedeného grafu Ize vyvodit, Ze zaméstnanci obcanského sdruzeni v nejvétsim poctu
zastoupenych respondentli volili moZnost spiSe nespokojend. V osobnim rozhovoru
uvedeni respondenti potvrdili, Ze osobni ohodnoceni by opét uvitali zpét. Dvéma
respondentim v soucasné dobé nevadi absence osobniho ohodnoceni. Zcela nevyhovujicim

stavem byl znepokojen pouze jeden respondent v mé anket¢.

Predposledni otazkou bylo zjisténi spokojenosti stavajicich pracovni benefitli a urceni
nejlepSiho pracovniho benefitu pro daného zaméstnance a dal§itho potradi ostatnich
stavajicich benefitd poskytovanych IZAP. Vysledné informace jsou uvedeny v nasledujici
tabulce.
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Pocet respondentii,

Pocet respondentii

Celkové umisténi

Nazev pracovniho benefitu urcujici nejméné (hodnoceno jako
urcujici nejlepsi benefit
vyuzZivany benefit ve Skole)
Moznost prace na snizeny
3 1 2.
uvazek
Teplé strava na pracovisti za
4 0 3.
sniZenou cenu
Moznost vyuziti nabidky
kulturnich, spole¢enskych a
) 0 0 8.
sportovnich akci — vétSinou
zdarma
Dovolena 5 tydnt 6 0 1.
Moznost cviceni jogy jednou
0 3 9.
tydné v pracovni
Odkoupeni vyrobkd dilny a
nabidky kavarny za snizenou 1 0 6.
cenu
Uprava pracovni doby pro
nezbytné soukromé 0 0 5.
zalezitosti
Uprava pracovni doby dle
) 1 1 4.
vedlejSich zaméstnani
Moznost studia, seminaft a
0 0 10.
skoleni
Poskytovani materialnich
vyhod pro soukromé ucely 0 9 12.
(automobil, sekacka,...)
Moznost vyuziti supervize a
0 2 11.
hodnoceni pracovnika
Propijceni relaxacni kavarny 1 0 7.

Tab. 8. Hodnoceni stavajicich zaméstnaneckych benefitit
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Dle uvedené tabulky lze fici, Ze nejlepSim zaméstnaneckym benefitem v anketé se stala
moznost péti tydenni dovolené, kterou oznacilo Sest respondentd a dali tento benefit tedy
na prvni misto. Druhé misto obsadilo teplé stravovani na pracovisti za snizenou cenu
45 K¢, kterou oznacili Ctyfi respondenti jako jejich nejlepsi zaméstnanecky benefit. Tieti
pficku obsadil benefit tykajici se moznosti prdce na snizeny uvazek, jenz oznacili
tfi respondenti mé ankety za nejlepSi benefit pro né v obCanském sdruzeni. Dalsi tfi
respondenti ankety se nazorové odliSuji od ostatnich. Jeden znich upfednostiuje
propujceni relaxacni kavarny pro soukromé tcely, setkani s prateli ¢i spoluzaky za smluvni
cenu. Druhy respondent oznacil jako nejlepsi benefit moznost Upravy pracovni doby
dle vedlejsich zaméstnani. A pro tfetiho respondenta bylo nejdilezitéjsim benefitem
odkoupeni vyrobkl obcanského sdruzeni nebo nabidka kavarny Slunecnice

za zvyhodnénou cenu.

Naproti tomu nejméné vyuzivanym benefitem se stala moznost poskytovani materidlnich
vyhod napftiklad zaptjceni firemniho automobilu, sekacky nebo jiného naradi pro osobni
ucely na nezbytné nutnou dobu (kamera, fotoaparat, zahradni nabytek), tento benefit ziskal
9 hlasit v mé anketé od zaméstnancli ob¢anského sdruzeni. Druhou nejméné vyuzivanou
zaméstnaneckou vyhodou se stala moznost vyuziti cviceni jogy v pracovni dobé jednou
tydn€, uvedeny benefit ziskal v anketé tfi hlasy od respondentd. Tietim nejhiie
hodnocenym zaméstnaneckym benefitem se stala moznost vyuziti hodnoceni pracovnikl
a supervize jednou za pill roku, dand zaméstnaneckou vyhodu oznacili dva respondenti
ankety. Dva posledni respondenty neuspokojuji benefity: moZnost prace na sniZeny

pracovni tivazek a moznost Upravy pracovni doby dle vedlejSich zaméstnani.

Celkové umisténi dle odpovédi respondent ankety je nasledujici: nejlepSim benefitem,
ktery obsadil prvni misto, je moznost péti tydenni dovolené, druhym nejlepSim
zamé&stnaneckym benefitem se stala moZnost price na sniZzeny uvazek a tfeti misto
Vv pomysiném zebtiCcku obsadila moZnost teplé stravy piimo na pracovisti formou
dotovaného obédu za cenu 45 K¢. Dalsi misto, tedy Ctvrté patii zaméstnanecké vyhodé
moznost upravy pracovni doby dle vedlejsSich zaméstndni a hned na patém misté ankety
skonéila moZnost upravy pracovni doby pro nezbytné soukromé ucely. Sestou pficku
obsadila moznost odkoupeni vyrobkl tréninkovych dilen a nabidky sluzeb kavarny
Slunecnice za snizenou cenu. Nasledujici umisténi a to sedmé misto patii dle respondentti
ankety moznost propujceni relaxaéni kavarny pro rodinné oslavy, setkani s prateli

¢i spoluzdky za smluvni cenu. Osmou pficku ankety obsadila dle odpovédi respondentli
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moznost vyuziti nabidky kulturnich, spoleCenskych a sportovnich akci, které jsou
ve vétsing pripadi zdarma z divodu vénovani sponzory, a na devatém misté¢ skoncila
zamestnaneckd vyhoda moznost vyuziti cviceni jogy v pracovni dobé jednou tydné.
Posledni tf1 umisténi v anketé patii zaméstnaneckym benefitim: na desatém misté moznost
studia pfi zaméstnani formou kurzii, Skoleni, seminafii v pracovni dobé¢, jedenacté misto
vyuziti hodnoceni pracovnikl a supervize jednou za ptl roku a posledni, tedy dvanactou
pricku obsadil benefit, dle respondenti, poskytovani materidlnich vyhod napiiklad
zapijceni firemniho automobilu, sekacky nebo jiného natfadi pro osobni Gcely na nezbytné

nutnou dobu (kamera, fotoaparat, zahradni nabytek).

Posledni anketni otdzka se tykala nové navrzenych zaméstnaneckych benefitd, které by
pracovniky obcanského sdruzeni motivovaly do prace. Bylo navrzeno Sest novych
zaméstnaneckych vyhod: pfispévek na penzi pro zaméstnance, piispévek na Zivotni
pojisténi zaméstnance, pernamentka do fitness a wellness centra VITA SANA CLUB,
vouchery do kavarny Slunecnice, jednou ro¢né vybér vyrobkl Slunec¢nice jako darkové
pfedméty ¢i mobilni telefon se zvyhodnénym tarifem a uvedla jsem 1 moZnost pro jejich
svobodné vyjadfeni na navrh jejich benefitu. Respondenti méli moZnost oznalit vice

odpovédi. Zpracovani této otazky je zpracovano v nasledujicim grafu.

Nové zameéstnanecké benefity
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prispévek na prispévek na pernamentka voucherydo jednourocné mobilni telefon
penzi Zivotni do fitness a kavarny vybér vyrobki se
pojisténi  wellness centra Slunecnice  zvyhodnénym
VITA SANA tarifem
CLUB

navrhované moznosti benefitt

Graf ¢. T Znazornéni preferenci novych zaméstnaneckych benefitii
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Dle vySe uvedené grafu je ziejmé, Ze nejvice by zaméstnanci obc¢anského sdruzeni ocenili,
dle navrhnutych moznosti benefitt, pfispévek na penzi, danou moznost zvolilo sedm
respondenti. Druhym nejvyS$im poctem hlasa, tj. péti hlasy, ocenili respondenti moZznost
pernamentky do fitness a wellness VITA SANA CLUB. Vyrovnany pocet hlasd,
tj. 3 hlasy, ziskala moznost voucherti do kavarny Slune¢nice a moznost vybéru vyrobki
Slunecnice jednou ro¢né. Piedposledni navrhovany benefit pfispévek na zivotni pojisténi
oznacili pouze dva dotazovani a mobilni telefon se zvyhodnénym tarifem by se libil pouze
jednomu respondentovi ankety provadéné v obCanském sdruzeni. Moznost uvedeni
vlastniho ndvrhu na zaméstnanecky benefit vyuzili tfi respondenti. Jednoho z respondentii
by motivovalo moznost pernamentek do Léazni Zlin, pfispévek na potfadané akce
se Slunec¢nici — tabory, dovolené a vylety s klienty IZAP a také ptispévek na Ctvrtecni
odpoledni aktivity, které si prozatim musi zaméstnanci hradit sami. Druhy respondent by
ocenil klouzavou pracovni dobu. Posledni respondent by navrhoval zlepSeni pracovnich
vztahli mezi zaméstnanci a vedenim, Stim spojena upiimnd pochvala zaméstnanci

obcanského sdruzeni.
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7 NAVRH NOVEHO SYSTEMU HODNOCENI ZAMESTNANCU

Navrh nového systému hodnoceni zaméstnancii v obanském sdruzeni IZAP je sméfovan
ke spravedlivému a efektivhimu hodnoceni zaméstnanci. Divodem zavedeni nového
systému hodnoceni byla nizkd pracovni motivace zaméstnancti IZAP, které se vedeni
obcCanského sdruzeni rozhodlo ftesit, aby byla spokojenost, jak na stran¢ vedeni,

tak na strané zamé&stnanct. Pro tyto ucely byl vypracovan nasledujici navrh:

Obcanskému sdruzeni navrhuji, z divodu absence systému hodnoceni zaméstnanct fidit
sedle pfistupu Management by Competencies (MbC). Uvedeny piistup pomuze
K upfesnéni popisu pracovnich pozic dle roli, tloh a pozadovanym pracovnim
kompetencim. Jednotlivé pracovni pozice budou mit uvedeno konkrétni pracovni misto,
které bude zaznamendno v organizacni struktufe obcanského sdruzeni. Kazda pracovni

pozice bude charakterizovana dle dil¢ich roli ptipadné plnéni dulezitych uloh.

K vykonani uspé$né ulohy bude tfeba, aby zaméstnanec mél potiebné kompetence.
Mezi kompetence miizeme zafadit dovednosti, védomosti, vlastnosti, postoje a schopnosti.

Tyto kompetence pomahaji pracovnikovi dosahnout potiebného pracovniho vykonu.

Kompetentnim zaméstnancem se stane ten, ktery ma predpoklady jako jsou dovednosti,
védomosti schopnosti, postoje a vlastnosti k dosazeni potiebnych vykont, a také téchto
pozadovanych vykont je schopen skute¢né dosdhnout. Kritéria hodnoceni se budou muset

zam¢fit na kvalitu (pocet chyb) a na kvantitu.

K objektivnimu hodnoceni zaméstnanci v IZAP dle stanovenych kritérii bude dulezité
definovani jednotlivych Grovni kritérii srozumitelné a transparentné (pomoci ¢iselnych Skal
doplnénych o slovni komentar) a specifikovani zadouci trovné pro danou pracovni pozici.
Také bude kladen dlraz na stanoveni vahy urcenych kritérii pro budouci vyplaceni

pohyblivé slozky platu.

Dulezitou ¢asti pro vedeni obCanského sdruZzeni bude navazani hodnoceni pracovniho
vykonu na bonusovy systém. Podminky pro vyplaceni bonusti se musi pfedem jasné urcit
a promyslet, hlavn¢ vztah mezi vysledkem hodnoceni vykonu a vysi bonusu. Cilem bude

motivovat pracovniky a nedavat bonusy kazdému.
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Dale navrhuji zavést v obanském sdruzeni novou metodu hodnoceni a to metodu Nucené
distribuce, ktera umoziuje rozdéleni hodnocenych pracovnikt do ,,vykonnostnich skupin‘
(naptiklad A=vynikajici, B=velmi dobry, C=standardni, D=podstandardni, E=zcela
nevyhovujici) na zékladé Gausovy kiivky. Zakladem je piedpoklad rozdilu zaméstnanct

odpovidajici statisticky normalnimu rozlozeni v populaci.

Vykonnostni skupina VySe odmény pro
Pocet zaméstnanci
zaméstnancu jednoho zaméstnance
A=vynikajici 1 1000 K¢
B=velmi dobry 2 500 K¢
C=standardni 10 200 K¢
D=podstandardni 2 0 K¢
E=zcela nevyhovujici 1 0 K¢

Tab. 9. Rozdéleni osobniho ohodnoceni

Navrhuji dle vySe uvedeného piehledu, aby byli zaméstnanci bez postizeni rozdéleni
do péti skupin. Reditelka ob&anského sdruzeni piislibila vyhradit 5000 K& mési¢né
na motivovani svych zaméstnanct pro podavani efektivnéjSich pracovnich vykoni. Takeé
navrhuji rozdélit uvedenou Céastku na dvé Casti. Prvni ¢ast bude rozd€lena na osobni
ohodnoceni zaméstnancii bez postizeni ve vysi 4 200 K¢ a zbylou ¢ast 1 000 K& rozdélit
na motivacni benefity pro pracovniky. Dle osobniho rozhovoru mé vedeni organizace
moznost domluvit snizenou cenu do fitness a wellness centra VITA SANA CLUB, proto
ma feditelka organizace moZznost tuto cenu vyuzit pro zakoupeni pernamentky dle zajmu
svych zaméstnancl. Mezi tyto motivacni benefity jsem zahrnula i pernamentku do Lazni
Zlin, kde je taktéZ moznost dohodnout zvyhodnénou cenu a zakoupit tak v piipadé zajmu
daného zaméstnance pernamentku na mésic. Poslednim motivaénim benefitem je voucher
do kavarny Slunecnice ve vysi 1 000 K¢. Nejlépe vyhodnoceny zaméstnanec si bude moci
k osobnimu ohodnoceni zvolit mezi témito tfemi benefity. Uvedené hodnoceni bude
probihat na konci kazdého mésice a nejlepsi pracovnici budou pfede vSemi zaméstnanci
pochvaleni za dobfe odvedenou praci, jelikoz pravé pochvala je nedilnou soucasti

motivace.
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Do skupiny A=vynikajici, bude dany mésic patiit zaméstnanec, ktery prokaze svou
iniciativu pro obcanské sdruzeni a bude ptinosem pro celé sdruzeni, at’ uz se bude jednat
0 nadstandardni usili a zainteresovanost v organizovani akci IZAP nebo pfispénim ziskani
nového sponzora pro sdruzeni ¢i jind nadstandardni prace pro organizaci, kterou vyhodnoti
feditelka pfipadné jeji zastupkyné IZAP. Uvedeny zaméstnanec bude osobné ohodnocen
¢astkou 1 000 K¢ navic ke svému platu a ziskd moznost volby mezi zaméstnaneckymi
benefity a to bud’ pernamentkou do fitness a wellness centra VITA SANA CLUB na dobu
jednoho mésice, pernamentky do Lazni Zlin, taktéZ na dobu jednoho mésice ¢i moznost

volnych voucherti v hodnoté 1 000 K¢ do kavarny Slunecnice.

Do skupiny B=velmi dobry zaméstnanec, budou zahrnuti dva pracovnici, ktefi vyvinuli
urcité usili pro obcanské sdruzeni, jen na vedeni organizace zalezi, koho do této kategorie
zatadi. Tito zaméstnanci ziskaji osobni ohodnoceni ve vysi 500 K¢.

Do skupiny C=standardni zaméstnanec, bude patfit deset pracovnikt, ktefi si plni své
pracovni povinnosti, ale zadné vétsi usili pro organizaci nevyviji. Témto pracovnikiim

bude nélezet osobni ohodnoceni ve vysi 200 K¢.

Skupiny D= podstandardni zaméstnanec obsadi dva zaméstnanci z ob¢anského sdruzeni.
Pracovnici neziskaji osobni ohodnoceni. Do uvedené skupiny budou zarazeni z divodu
dostatecného plnéni svych povinnosti, ale velmi malé iniciativy vyvinuté pro obCanské

sdruzeni.

Posledni skupina E=zcela nevyhovujici, bude zaméstnanec, ktery neplni své pracovni
povinnosti, nevyviji zadnou tendenci zapojit se do projekti organizace. Uvedeny
zaméstnanec nedostane zadné osobni ohodnoceni, bude s nim veden hodnotici rozhovor
s feditelkou ¢i zastupkyni obc¢anského sdruzeni. Vedeni sdruzeni se bude snazit zjistit
divod neplnéni zaméstnancovych povinnosti a zkusi jej motivovat k lepSim pracovnim
vysledkt. Pokud se stav do jimi ur¢ené doby nezlepsi, bude muset vedeni obcanského

sdruzeni provést nezbytné kroky k naprave.

Druhou moznou navrhovanou metodou hodnoceni je parové srovnavani, ve které
se srovnavaji vykony ¢i kompetence hodnoceného pracovnika se vSemi ostatnimi
zaméstnanci z dané pracovni skupiny. Pii kazdém porovnani da hodnotitel ,,vitézi* 1 bod.
Poradi vSech hodnocenych se ziska souctem bodu nebo se dd pomoci ziskanych bodu

zaradit hodnocené do skupin.
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Dle uvedenych navrhovanych metod hodnoceni zaméstnancii urci vedeni obcanského
sdruzeni pohyblivou ¢astku platu, ktera bude rozdélena spravedlivé a zaroven efektivné
jejich zaméstnancim. Sami zaméstnanci obCanského sdruzeni moznost vytvoreni nové

metody hodnoceni uvitali.

7.1 Navrh novych zaméstnaneckych benefitii
Soucésti navrhu je stanoveni i novych zaméstnaneckych benefitti pro IZAP:

e Piispévek na penzijni fond pro zaméstnance — moznost vyuziti danového
zvyhodnéni pro zameéstnavatele

e Prispévek na zivotni pojiSténi - mozZnost vyuziti danového zvyhodnéni
pro zameéstnavatele

e Moznost voucherl jednou za mésic na sortiment v kavarné Slunecnice

e Pro nejaktivnéjsiho pracovnika moznost permanentky do fitness a wellness centra a
moznost vyuziti jakykoliv sluzeb v ramci VITA SANA CLUB po dobu 1 mésice

e Klidné pracovni prostiedi

e Parkovani v aredlu IZAP

e Pernamentka do Lazni Zlin

e Piispévek na pofadané akce se Slune¢nici — tabory, dovolené a vylety s klienty
IZAP

e Prispévek na ctvrtecni odpoledni aktivity, které si prozatim musi zaméstnanci
hradit sami

e Klouzava pracovni doba

e Upiimna pochvala zaméstnancii od vedeni sdruzeni
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V soucasné dob¢é se vedeni obcanského sdruzeni neshodlo na zavedeni pftispévku
na penzijni fond pro zaméstnance, ani na zavedeni pfispévku na zivotni pojisténi
zameéstnancu, z diuvodu nedostateéného financovani. Je zde ovSem moznost zavedeni
daného zaméstnaneckého benefitu v budoucnu, pokud se finan¢ni situace v obCanském
sdruzeni zlep$i. Pernamentky jak do fitness a wellness centra VITA SANA CLUB,
tak i do Lazni Zlin maji moznost zakoupit v ramci motiva¢niho programu. Moznost
vouchert do kavarny Slunecnice, shledalo vedeni sdruzeni jako bezproblémové. Piispevky
na potadané akce Slunecnici zavisi, dle vedeni obcanského sdruzeni, na vysi a podminkach
dotaci. Parkovani, dle potfeby a moznosti parkovaci plochy uvnitt aredlu, vedeni sdruzeni
schvalilo. Reditelka ob&anského sdruZeni i zastupkyné obdanského sdruZeni souhlasily

se zavedenim upfimné pochvaly zaméstnancu, kterd podle ankety pracovnikiim opravdu

chybi.
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ZAVER

Tato bakalafska prace byla vypracovana pro obcanské sdruzeni IZAP, jejichz prace
aposlani velmi obdivuji. Cilem priace bylo navrzeni nového systému hodnoceni
zaméstnancl a moznost zlepSeni jejich pracovnich benefitl, aby byli motivovani
k efektivnim vysledkim a aby byli ve své praci spokojenéjsi. VE&fim, ze prednesené navrhy
budou v obcanském sdruZzeni alesponn c¢aste¢né aplikovany a budou ku prospéchu

fungovani IZAP i ke zlepSeni pracovnich vztahi mezi zaméstnanci a vedenim organizace.

Vypracovani bakalaiské prace mi pfineslo velké mnozstvi novych poznatkti z oblasti
fungovani neziskovych organizaci, jak teoretickych, tak praktickych. Nesmim opomenout,
Ze tato bakalafska prace byla vypracovana v navaznosti na odbornou praxi, kterou jsem
v obCanském sdruzeni IZAP absolvovala. Tedy i po lidské strance mé tato zkusSenost velmi
obohatila. V¢&tim, v pfipadé zajmu obcanského sdruzeni, ze budu moci s nimi

spolupracovat i v budoucnu.

Prace se sklad4d ze dvou casti, teoretické a praktické casti. Teoreticka ¢ast prace byla
zamé&fena na systémy hodnoceni pracovnikii, metody hodnoceni, systém odménovani
amotivaci zaméstnanct. Prakticka cast prace byla vénovana piedstaveni obcanského
sdruzeni IZAP, analyze soucasného systému hodnoceni zaméstnanci a metodam
hodnoceni. Také byl popsan systém odménovani, zaméstnaneckd motivace a prace
obsahuje 1 zpracovani ankety tykajici se pracovni motivace zamé&stnanctli. Posledni ¢asti

prace patii navrhu nového systému hodnoceni a motivace zaméstnanct [IZAP.

Doporucuji zejména zavést novy systém hodnoceni zaméstnancti v obCanském sdruzeni
IZAP, aby tento systétm byl sméfovan ke spravedlivému a efektivnimu hodnoceni
zaméstnancl. Divodem zavedeni nového systému hodnoceni byla nizk4 pracovni motivace
zaméstnanci [ZAP, které se vedeni obCanského sdruzeni rozhodlo fteSit, aby byla

spokojenost, jak na stran¢ vedeni, tak na stran¢ zamé&stnanci.

Obcanskému sdruzeni navrhuji, z divodu absence systému hodnoceni zaméstnanct, fidit
sedle pfistupu Management by Competencies (MbC). Uvedeny piistup pomuize
K upfesnéni popisu pracovnich pozic dle roli, utloh a pozadovanym pracovnim
kompetencim. Jednotlivé pracovni pozice budou mit uvedeno konkrétni pracovni misto,
které bude zaznamendno v organizacni struktufe obcanského sdruzeni. Kazdd pracovni

pozice bude charakterizovana dle dil¢ich roli ptipadné plnéni dtlezitych uloh.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 60

Také bylo navrzeno kladeni diirazu na stanoveni vahy urcenych kritérii pro budouci

vyplaceni pohyblivé slozky platu.

Ditlezitou ¢asti pro vedeni obcanského sdruzeni bude navazani hodnoceni pracovniho

vykonu na bonusovy systém

Dale bylo navrzeno i zavedeni v ob¢anském sdruzeni nové metody hodnoceni a to metodu
Nucené distribuce, kterd umoznuje rozdéleni hodnocenych pracovnikii do ,,vykonnostnich
skupin“ (napiiklad A=vynikajici, B=velmi dobry, C=standardni, D=podstandardni,

E=zcela nevyhovujici) na zéklad¢ Gausovy kiivky.

Druhou moznou navrhovanou metodou hodnoceni pro IZAP je parové srovnavani, ve které
se srovnavaji vykony ¢i kompetence hodnoceného pracovnika se vSemi ostatnimi

zaméstnanci z dané pracovni skupiny.

Dle uvedenych navrhovanych metod hodnoceni zaméstnancti by mélo vedeni obanského
sdruzeni uréit pohyblivou c¢astku platu, ktera bude rozdé€lena spravedlivé a zaroven

efektivné jejich zaméstnanctim.

V praci byly doplnény zaméstnanecké benefity na zakladé provedené ankety
mezi zamé&stnanci bez ZTP v obanském sdruzeni. Znevyhodnéni zaméstnanci vyhodnotili

své benefity jako uspokojivé a dostacujici.

Na zavér bych rdda podotkla, Ze obcanské sdruzeni IZAP je ve svém oboru velmi

uspeSnym sdruZenim a lidé se zde radi vraci.
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Ankela pro zaméstmance bez ZTP gjistujici efektivitu pracovni motivace

v I£AP

Tato anketa buds slouit jako 2dro) pro mou hakaldiskou praci, prate Vs prosim o ahjektivni
wypinéni, kdere pomilte nejen mé, ale i Vam.

Prasfm aznacte spravnou odpavéd:

Do Jaké vékavé skupiny se fadite?
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26-30 let
31-40 ber
41-50 let
51 avice lat

Jakéha nejvyitiho ukonéeného vzdélani jste dosthia?
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Vysalwskoiské vrdilani ukonéene bakalaiskym diplomem
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Pol roku—1rek
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2 ioky -5 let
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Spise nespakoizng

Zeela nespaxojena
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= Zcela nespokejena
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_MuZnest studia pii zaméstndnl farmou kurzd, Ekoleni, sernindri v pracevil dobeé

_Paskytovani materidinfch wihed naptiklad gaptijéani firemniho automaobilu, sekatky nebo jiného

_nafadi pro nsobni Géely na nezbylné nutnou dabhu {kamera, fotoapardt, 7anracni nabytek).
_MeEnost wufiti hadneceni pracovnikii a supervize jednou 2a pll roku

_#ropiiifeni relaxacni kavdrny pro rodinné oslavy, setkani s piateli Gispoluzdky za smluvni e,
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