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Navrh systému hodnoceni pracovnikii

Abstrakt

Tato diplomova prace se vénuje problematice hodnoceni pracovnikll v organizaci.
Jejim priméarnim cilem je provést zhodnoceni soucasného systému hodnoceni a na zakladé
zjisténych nedostatkli navrhnout tpravy, které povedou ke zlepseni celkového hodnoceni
pracovnikll v organizaci. Hodnoceni soucasného stavu systému bude provedeno pomoci
dikladné analyzy.

Teoreticka ¢ast prace vychdzi z poznatki z odborné literatury, které se zamétuji na
teorii hodnoceni zamé&stnancii. V této ¢asti prace jsou definovany zdkladni pojmy a principy,
které se vztahuji k problematice hodnoceni pracovnikli v organizaci. Tyto poznatky a
principy jsou nasledné vyuzity v praktické casti prace.

Praktickd cast prace se zaméiuje na aplikaci teoretickych poznatki do praxe.
Zahrnuje zhodnoceni soucasné¢ho stavu systému hodnoceni v organizaci, analyzu jeho
nedostatkll a navrZeni konkrétnich uprav, které¢ by mohly vést ke zlepSeni. Soucasti prakticke
Casti prace je také vyhodnoceni efektivity navrzenych Uprav a doporuceni pro budouci

vylepSeni systému hodnoceni pracovnikll v organizaci.

Klicova slova: systém hodnoceni, syst¢ém odménovani, motivace, spokojenost, pracovni
vykon, neziskova organizace, neziskovy sektor, fizeni lidskych zdroji, zaméstnanecké

benefity, metody hodnoceni zaméstnanct, fluktuace



Design of Staff Evaluation system

Abstract

This diploma thesis deals with the issue of employee evaluation in an organization.
Its primary objective is to evaluate the current appraisal system and, based on the identified
shortcomings, to propose modifications that will lead to an improvement in the overall
appraisal of the employees in the organization. The evaluation of the current state of the
system will be done through a thorough analysis.

The theoretical part of the thesis is based on the findings from the literature that focus
on the theory of employee evaluation. In this part of the thesis, the basic concepts and
principles that are related to the issue of employee evaluation in the organization are defined.
These knowledge and principles are then used in the practical part of the thesis.

The practical part of the thesis focuses on the application of the theoretical
knowledge to practice. It includes an assessment of the current state of the appraisal system
in the organisation, an analysis of its shortcomings and the proposal of specific adjustments
that could lead to improvement. The practical part of the thesis also includes an evaluation
of the effectiveness of the proposed modifications and recommendations for future

improvements of the employee evaluation system in the organization.

Keywords: evaluation system, remuneration system, motivation, satisfaction, job
performance, non-profit organization, non-profit sector, human resource management,

employee benefits, employee evaluation methods, employee turnover
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1 Uvod

Pokud si polozime otazku, co je klicovym faktorem uspéchu a efektivity kazdé
organizace, pak je jasnou odpovédi Gsili jejich zaméstnancii. Na ¢em ale zavisi kvalita jejich
prace? Hlavni hnaci silou je motivace. Pro fizeni lidskych zdroji je stéZejni zabyvat se
spokojenosti zaméstnancti. Vedeni kazdé organizace by si mélo byt védomo, ze spokojeny
pracovnik rovna se veétsi motivace k lepSim vykoniim. Chce-li tedy organizace byt ve své
¢innosti Uspésna, je nutné, aby stale inovovala a objevovala dalsi efektivni postupy v fizeni
lidskych zdrojt.

Predlozeny text diplomové prace se soustfed’uje na neziskovy sektor, konkrétné na
vybranou neziskovou organizaci XYZ, kterd pusobi prevazné v Olomouckém a
Moravskoslezském kraji, a to z divodu vazeb autorky prace na tuto organizaci.

Podle Boukala (2009) v poslednich desetiletich prosel neziskovy sektor dynamickym
vyvojem, a staval se postupem Casu nezanedbatelnou slozkou Ceské spolecnosti. Nariist a
rozvoj nestatnich neziskovych organizaci (NNO) je jeho pfirozenym disledkem.

Vétsina autord (psychologii, sociologli, HR specialistil) dél z oblasti fizeni lidskych
zdrojii se obvykle soustfedi na problematiku v ramci ziskového sektoru. Nicméné, v piipadé
neziskového sektoru, kde cilem nejsou finanéni zisky, jsou vztahy mezi zaméstnavateli a
zaméstnanci vyrazné odliSné. Vzhledem k neziskové povaze této ¢asti ekonomiky nelze
zaméstnance motivovat vysokymi finanénimi odménami ¢i mimofadnymi benefity. Tato
skute€nost klade mnohem vétsi diiraz na potfebu fadného hodnoceni a spravy lidskych
zdroj.

V ramci diplomové prace je kladen diraz na to, jaké faktory ovliviiuji pracovni
spokojenost zaméstnanctl v neziskové organizaci XYZ. Cilem prace je zjistit, jak se tyto
faktory projevuji v praxi a jaky vliv maji na vykon zamé&stnanci.

Spravné fizeni a hodnoceni lidskych zdroji jsou v neziskovém sektoru kli¢ové pro
uspesné fungovani organizace. ZlepSeni téchto faktorti mize mit pozitivni vliv na efektivitu
organizace, zvyseni pracovni spokojenosti a motivaci zaméstnancii. V tomto smyslu miize
byt analyza vysledkli této prace velmi uzitetna pro vedeni organizace v oblasti fizeni
lidskych zdrojt.

V dneSnim svété, ktery se neustale vyviji a méni, je pro organizace klicové udrzet

konkurenceschopnost a kvalitu svych sluzeb na vysoké urovni. Tento cil Ize splnit pouze s
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pomoci kvalitnich a motivovanych pracovnikii. Nicméné, aby mohli byt pracovnici uspésni,
je nezbytné, aby byli hodnoceni objektivné a spravedlive.

Je zcela ziejmé, Ze kazdy zaméstnanec ma své individualni schopnosti a potencial.
Proto by mélo byt hodnoceni zaméstnancti zaloZeno na kvalitnich a objektivnich kritériich.
Tento proces by nem¢l byt zalozen na subjektivnim pohledu manazerti nebo nadtizenych,
ale na konkrétnich vysledcich, které pracovnici ptinesli pro organizaci.

Pokud jsou zaméstnanci spravedlivé hodnoceni, mohou byt motivovani k vétsi
produktivité a kvalitnéjSimu vykonu své prace. To mize pomoci organizaci dosahnout svych
cilti a udrzet se na trhu. Nicménég, pokud by byli zaméstnanci hodnoceni nespravedlivé nebo
na zaklad¢ nespravnych kritérii, mize to vést k demotivaci a snizeni kvality prace, coz by
mohlo mit negativni dopad na organizaci.

Vzhledem k vyznamu hodnoceni zaméstnancli je nutné, aby organizace vytvotila
efektivni systém hodnoceni, ktery bude zalozen na spravedlivych a objektivnich kritériich.
Tento systém by mél byt v souladu s cili organizace a m¢l by byt pribézné aktualizovan, aby
byl co nejefektivnéjsi a nejaktudlnéjsi.

V této diplomové praci se autorka zaméfi na vyzkum, kterym zjisti, jaky systém
hodnoceni zaméstnanci bude pro neziskovou organizaci XYZ nejvhodnéjsi a
nejefektivngj$i. V praktické ¢asti prace bude provadén empiricky vyzkum, jehoz vysledky
budou slouzit k navrhu tohoto systému hodnoceni. Vedeni organizace XYZ bude seznameno
s vysledky tohoto vyzkumu a navrzenym systémem hodnoceni, a jeho postoj bude
prezentovan v zavéru prace. Tim bude organizaci poskytnuta cennd zpétnd vazba, jak 1épe

fidit a efektivnéji vyuzivat své lidské zdroje.

12



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je zhodnoceni soucasného systému hodnoceni
zaméstnancl ve vybrané organizaci XYZ, a v ptipadé zjisténi jeho nedostatkli navrzeni
systému nového, diky némuz budou tyto nedostatky odstranény.

Tato diplomova prace si klade za cil splnit nékolik dil¢ich cili. Nejprve bude
predstaveno piehledné zpracovani teoretickych vychodisek, které se tykaji problematiky
fizeni lidskych zdroji v neziskovém sektoru. Dale bude popsana zvolend neziskova
organizace a jeji ¢innost, aby bylo mozné v kontextu vyhodnotit stavajici systém hodnoceni
pracovnikt. Tento systém bude také podrobné popsan a zhodnocen, aby bylo mozné urcit
jeho nedostatky a zlepsit ho.

Dalsim krokem bude provedeni kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu, jehoz cilem
bude ziskat nézory a posttehy pracovnikil zvolené organizace ohledné soucasného systému
hodnoceni a také zjistit, jaké faktory maji vliv na jejich pracovni spokojenost. Vysledky
vyzkumu budou nésledné peclivé vyhodnoceny a analyzovany.

Na zakladé ziskanych poznatkll a vysledkii vyzkumu bude navrZen novy systém
hodnoceni pracovnikii, ktery bude odstranovat nedostatky stavajiciho systému a zaroven
bude respektovat specifika neziskového sektoru. Pokud se ukaze, ze stavajici systém je zcela
nevhodny, bude navrzen zcela novy systém. Cilem bude vytvofit takovy systém hodnoceni,

ktery bude pro organizaci nejvice efektivni a pfinosny pro fizeni a motivaci lidskych zdroji.

2.2 Metodika

Diplomova prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti — teoretické a praktické. V €asti
teoretické autorka Cerpa predevSim z odborné literatury, kterd se zamétuje na problematiku
tizeni lidskych zdrojt, vykonu pracovnikd, jejich motivaci a hodnoceni, véetné¢ odménovani.
Pro tuto ¢ast prace je typické, Ze autorka vyuziva literarni reserSe, aby zdaraznila vyznam
jednotlivych pojmi spojenych s hodnocenim zaméstnanct. Déle autorka v této Casti prace
pfinasi charakteristiku neziskovych organizaci a persondlniho fizeni v tomto sektoru, aby
tak ziskala komplexni pohled na problematiku hodnoceni v této oblasti.

V ramci praktické ¢asti diplomové prace byla provedena kvantitativni analyza pomoci
dotaznikového Setfeni, na které se podileli vSichni pracovnici spole¢nosti, ktefi jsou

hodnoceni. Tato analyza poskytla dulezité informace o tom, jak zaméstnanci vnimaji
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stavajici systém hodnoceni a co by bylo potfeba vylepsit. Kromé toho byla provedena i
kvalitativni analyza v podob¢ strukturovaného rozhovoru s feditelem organizace. Tento
rozhovor umoznil autorce ziskat dalsi informace o chodu organizace a o problémech, které
s sebou soucasny systém hodnoceni piinasi. Vysledky kvantitativni analyzy jsou v préci
znazornény pomoci grafii spoleéné s jejich popisy. Na zéaklad¢ téchto analyz je navrzena
uprava systému hodnoceni zaméstnanct v podobé implementace nového, piepracovaného
pristupu, ktery se zamétuje na zmeény souvisejici s hodnocenim profesniho chovani a vykonti

a incentivizaci zaméstnancu.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Obor personalniho fizeni (fizeni lidskych zdrojit) vznikl z integrace nékolika védnich
oblasti, v¢etné¢ managementu, psychologie, sociologie, ekonomie, prava a dalSich. Ackoli se
proces fizeni vnima jako uméni vyuzivani védy v praktickych procesech spolecenské praxe,
teoretické prvky personalniho fizeni byly pfedevSsim ovlivnény poznatky z ekonomie,
sociologie a psychologie. Tyto poznatky byly zasadni pii feSeni konkrétnich problému
tykajicich se organizace a fizeni pracovnikl v priimyslovych organizacich. (Vojtovi¢, 2011)

V dnesni dobé¢ se praktiky fizeni lidskych zdroji odchyluji od pivodni filozofie, kterou
nasledovaly (pokud ji viibec nasledovaly). Misto toho se fizeni lidskych zdroju soustiedi na
to, co délaji personalist¢ a liniovi manazefi v bézném provozu. Bohuzel, teoreticka
vychodiska fizeni lidskych zdrojii nedostdvaji mnoho pozornosti, a to je Skoda, protoze
porozuméni zékladnim modelim fizeni lidskych zdroji poskytuje pevné zéklady pro
vytvareni a rozvijeni praktickych pfistupt k fizeni lidskych zdroji. Je dilezité nezanedbavat
teoretické pozadi a pouzivat ho jako prostiedek k vylepSeni a zdokonaleni praxe fizeni
lidskych zdrojii. Znalost teorie miize pomoci fizeni lidskych zdroju stat se vice u¢innym a
efektivnim nastrojem pro rozvoj zaméstnancii a dosazeni podnikovych cilt. (Armstrong,
2015)

Personalni fizeni je proces, jehoz hlavnim cilem je vyuZit plny potencidl zaméstnanca
a investovat do nich tak, aby organizace dosahla svych cili pomoci personalnich procest.
Soucasné musi byt persondlni fizeni zodpovédné za to, aby zaméstnanci byli spokojeni s
praci, kterou vykonavaji, motivovani k rozvoji svych dovednosti a identifikovali se s cili
organizace. Aby toho bylo dosazeno, systém prace s lidmi musi byt pe¢livé planovan a musi
zahrnovat vSechny aspekty pracovniho procesu. Organizace mohou mit rizny piistup k
personalnimu fizeni, coz se projevuje v jejich trovni fizeni personalu a v kvalité a rozsahu
realizovanych personalnich ¢innosti. Personélni fizeni je dynamickou a komplexni oblasti
fizeni organizace, ktera si vyzaduje citlivy piistup a pfizpusobeni se ménicim podminkam.
Zabezpecit optimalni persondlni fizeni pfinasi organizaci mnoho vyhod, véetné zlepSeni
vykonu a snizeni fluktuace zaméstnanci. Je proto dilezité, aby organizace vénovaly
pozornost této oblasti fizeni a vytvaiely pro ni vhodné podminky. (Kocianova, 2012)

Pro dosazeni uspésného tizeni lidskych zdroji a vylepSeni vykonu organizace musi

manazeti zajistit, aby vSichni zaméstnanci byli vykonni a neustale se zlepSovali, protoze
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uspéch organizace zéavisi na lidech. Manazefi pfispivaji k uspéchu organizace tim, Ze
motivuji své zaméstnance k vyuzivani jejich nejlepsich schopnosti. Stejné tak se ocekava,
7e manazeii budou vyuzivat své schopnosti a motivaci ke zlepSeni vykonu celé organizace.
Rizeni lidskych zdroji miize byt usnadnéno pomoci riiznych postupti a osvédéenych praktik.

(Sikyt, 2014)
3.1.1 Pracovni vykon

Lidé obvykle oznacuji pracovni vykon jako konkrétni, méfitelny vysledek préace
jednotlivce ¢i kolektivu. Avsak pracovni vykon neni pouze vysledek, ale také zavisi na
znalostech, schopnostech, postojich a pristupech pracovnika. Moderni pojeti pracovniho
vykonu ho tedy definuje jako kombinaci konkrétniho vysledku préace, znalosti, schopnosti
(nebo zplsobilosti), mékkych dovednosti a pracovniho a socidlniho chovani a/nebo ptistupti.
Pokud manazer kritizuje pracovni vykon zaméstnance, musi se zamé&fit na vSechny tyto
slozky, které ho ovliviuji. (Rychtatikova, 2008)

Pracovni vykon se tykd mnozstvi prace, kterou jednotlivy pracovnik dokaze vykonat
v urcitém Casovém ramci a za urcitych podminek. Na druhé strané, pracovni vykonnost
zahrnuje dlouhodobé;jsi zhodnoceni produktivity jednotlivce, a je ovlivnéna riznymi faktory
jako jsou technické, organiza¢ni, socialni, osobni a mikroklimatické podminky. Osobni
faktory, jako jsou znalosti, dovednosti, praxe, zkuSenosti, motivace, fyzicky stav a
osobnostni vlastnosti, mohou vyrazné ovlivnit pracovni vykonnost jednotlivce. Vykonnost
mohou ovlivnit také subjektivni predpoklady, jako jsou kvalifikace, vlastnosti a schopnosti,
a objektivni ptfedpoklady, jako jsou technologie, organizace prace, hodnoceni a odménovani
prace, pracovni a socialni podminky. (Wagnerova, 2008)

Hodnoceni pracovniho vykonu by mélo byt provadéno objektivné a spravedlivée, aby
byl kazdy zaméstnanec motivovan ke svému maximalnimu potencidlu. V konecném
dasledku by to mélo vést k lepSimu fungovani organizace a zajisténi kvalitnich sluzeb pro

zakazniky. (Koubek, 2007)

3.1.2 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je systematicky proces, ktery organizace vyuzivaji k
dosazeni lepSich vysledka. Tento proces se zaméiuje na zlepSovani vykonu jednotlivcl a
tymu, a to na zdkladé dohodnutého ramce planovanych cilii, standardi a pozadavkl na

schopnosti chovani. Pro Gspé$né fizeni pracovniho vykonu je dilezité vytvofit spolecné
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chapani cili a rozvijet lidi zplsobem, ktery zvySuje pravdépodobnost uspéchu Vv
kratkodobém i dlouhodobém horizontu. Liniovi manazefi jsou klicovymi hraci v tomto
procesu, protoZze maji na starosti fizeni celého procesu a jsou jeho hnaci silou. Konkrétni
kroky v fizeni pracovniho vykonu zahrnuji stanoveni pracovnich cili, urCeni standard
vykonu, hodnoceni prace, poskytovani zpétné vazby, planovani vzdélavani a rozvoje a
rozdélovani odmeén. (Armstrong, 2011)

Zamestnanci ve vSech organizacich maji své silné stranky a také oblasti, ve kterych by
mohli zlepsit. Spravedlivé hodnoceni pracovniho vykonu umoziiuje zaméstnanclim zjistit,
co je potieba zlepsit, a nabizi jim moznosti se rozvijet v oblastech, kde maji slabiny. Celkove
1ze tedy fici, ze spravedlivé hodnoceni pracovniho vykonu muze vést k lepsimu fungovani
organizace a k vEtsi spokojenosti a loajalité¢ zaméstnanct. Ocekéavani, ze kazdy zaméstnanec
bude schopen plnit své pracovni tikoly a povinnosti na Grovni nejvy$§iho managementu, bez
ohledu na rizné faktory jako vek, pohlavi, zdravotni stav nebo schopnosti, je piezitkem v
modernim fizeni pracovniho vykonu. Tyto zastaralé piistupy vedou ke zvySené fluktuaci
zaméstnanci, neredlnym pozadavkiim na pracovniky a negativnimu vlivu na jejich zdravi,
jak na psychické, tak i na fyzické urovni. V disledku toho se zvysuje pracovni nespokojenost
a negativné ovliviiuje celkové vysledky organizace. Je tedy dillezité ptehodnotit a
aktualizovat metody fizeni pracovniho vykonu s ohledem na rizné individualni faktory a
umoznit zaméstnanciim, aby plnili své pracovni ukoly v souladu s jejich schopnostmi a
zdroji. Toto moderni a efektivni fizeni pracovniho vykonu vede ke zvySené motivaci
zaméstnanct a k lep$im vysledkiim pro celou organizaci. (Wagnerova, 2008)

Pravym opakem téchto zastaralych metod jsou moderni ptistupy, kdy je prioritou, aby
pracovni ukoly a pozadavky na zaméstnance byly pifimo itmérné schopnostem a preferencim
pracovnika. Takovy zplsob ptistupu ke svym pracovnikiim muiiZe vést k posileni pracovni
motivace a zvyseni jejich loajality ke spolecnosti, coZ ma pfinosy jak pro zaméstnavatele,
tak pro samotné pracovniky. (Mértlova, 2014)

Samotnym ptedpokladem pro uspéSné ftizeni pracovniho vykonu je rozvijeni
schopnosti jednotlivych pracovnikil a zdroveil zvySovani jejich pracovni motivace. V dnesni
pInit naro¢né pracovni tkoly bez ohledu na sviij vék, pohlavi, zdravotni stav nebo specifické
schopnosti. Pravé naopak, pokud se zaméstnavatel bude snazit pracovniky rozvijet,
nabidnout jim Skoleni a moznost vzdéldvani, zaméstnanci se stanou schopnéjSimi a

motivovangj$imi a tim padem budou moci poskytnout lepsi pracovni vykon. Zaroven by se
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v

meéla vytvaret ptiznivejsi pracovni prostiedi a podminky, které umozni zaméstnanctim 1épe

se plnit své pracovni ukoly a tim dosahnout kyzeného pracovniho vykonu. (Sykora, 1999)

3.2 Hodnoceni pracovnikii

V mnoha firmach je hodnoceni pracovnikl jednou z nejobavangjsich aktivit jak pro
nadfizené, tak pro podtizené. Ackoli mnozi tvrdi, ze hodnoceni nefunguje a je vniméno jako
nutné zlo, ve skutecnosti bez né¢j vedeni jakékoliv organizace ztraci schopnost ovlivnit vykon
a vykonnost zaméstnanct. Proto je dulezité, aby se zamé&stnavatelé zamysleli nad tim, jak
zmeénit systém hodnoceni, aby byl uc¢inné;jsi. (Hronik, 2006)

Vyhodnoceni pracovniho vykonu miize byt pro organizaci cennym zdrojem
informaci pro planovani personalniho rozvoje a potieb pracovnikl. Tato informace mize
pomoci organizaci urcit, zda ma dostatek internich zdroja, aby pokryla potiebu pracovnikd,
nebo zda bude nutné hledat nové zaméstnance na trhu prace. Vysledky hodnoceni
pracovniho vykonu mohou také poskytnout uzite¢né informace pro redesign pracovnich
mist, v oblasti ziskavani a vybéru pracovnikl, vzdélavani a rozvoje zaméstnanct,
odménovani a rozmisténi pracovnik. Kromé toho, ze hodnoceni pracovnikl pfispiva k
efektivnéjSimu fizeni lidskych zdroji, miize také signalizovat nedostatky v oblasti péce o
zaméstnance a vést k lepSimu feseni pracovnich vztahii. (Jezkova Petrt, 2021)

Podle Arthurové (2010) ,,neni nijak vyjimecné, Ze se vedouci i zaméstnanci
domnivaji, Ze hodnoceni vykonu by se mélo pouzit k odiivodnéni zvyseni platu. “ Na zakladé
zkuSenosti z praxe vSak Arthurova (2010) podotykd, ze HR experti doporucuji rozestup mezi
hodnocenim pracovnika a revizi platu asponl 3 mésice. Zamezi se tim pfiliSnému uvazovani
zaméstnancl o tom, jak jejich pracovni hodnoceni odrazi v ohodnoceni mzdovém, a misto

toho se sousttedi na skute¢nosti, které z n&j vyplynuly.

3.2.1 Hodnotici proces

Co se ty¢e procesu hodnoceni zaméstnancti, Plaminek (2009) uvadi, ze je dulezité
nejprve informovat pracovnika o naplni jeho prace (co a kdy ma byt vykonano, v jaké
kvalit€), a dale by pracovnikovi mély byt sd€leny cile a vyznam tkolu, véetné dusledk,
které pii uspéchu/neuspéchu organizaci vzniknou. Timto pracovnik dostane odpovéd na
otazku, z jakého divodu je potieba kol vykonat a do jaké miry je dulezity. Pokud je to

relevantni, pracovnikovi by mély byt rovnéz sdéleny informace o zdrojich, které¢ bude mit
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pfi plnéni pracovniho tkolu k dispozici (finan¢ni, materidlni, lidské). Je tfeba neopomenout
zminit kdy a jak bude splnéni ukolu vyhodnoceno.

Podobny postup pii hodnoceni zaméstnancti uvadi a doporucuje Bélohlavek (2000),
ktery jej shrnul do ¢tyf jednoduchych po sob¢ jdoucich krokt (ulozeni ukold, sledovéani
zaméstnance béhem jeho plnéni, pfiprava hodnoceni a samotny hodnotici rozhovor).

Pro hodnoceni zaméstnancti se bézn¢ vyuzivaji rizné predtisténé formulare.
Formuléfe pro hodnoceni pracovniho vykonu se od sebe mohou lisit, at’ uz z hlediska formy,
obsahu nebo jazyku pouzitého v popisech. Nekteré mohou byt pfili§ podrobné a jiné naopak
prilis strohé. V nékterych ptipadech miize zaméstnanec mit jen malo prostoru pro vlastni
nazor, zatimco v jinych mize byt vice nez dostatek. Idealni formulat by mél kombinovat
popisné terminy, které vyzaduji ilustrativni komentéie, s dostatecnym prostorem pro
zaméstnance k vyjadfeni svych nazort. Je také dilezité mit na paméti, ze tcel formulait
hodnoceni pracovniho vykonu spocivé v usnadnéni osobniho rozhovoru mezi vedoucim a
zaméstnancem. Tyto formuldfe mohou slouzit jako zaklad pro tuto rozhovornou cCast
hodnoceni a poskytnout podporu pro cely proces hodnoceni. Proto by méli byt vedouci

obeznameni s terminologii a faktory, které se obvykle hodnoti. (Arthur, 2010)

3.2.2 Formy hodnoceni

Bartak (2023) mezi nejcastéjsi formy hodnoceni pracovniho vykonu fadi nékolik

typl:

Cyklické sebehodnoceni, kde pracovnik sdm zhodnoti svij vykon, coz

pomaha s otevienim nasledného hodnoticiho rozhovoru.

e Hodnotici rozhovor, kde je pracovnik hodnocen jeho pfimym nadiizenym
nebo persondlnim manazerem.

e Komplexni sebehodnoceni, kdy je pracovnik hodnocen jak jeho nadtizenymi,
tak spolupracovniky na stejné Grovni (tzv. 180stupiiové hodnocenti).

e Hodnoceni zahrnujici nejen hodnoceni od vySe uvedenych, ale takeé

hodnoceni podiizenymi daného pracovnika (tzv. 360stupniové hodnoceni).

Podle Bartaka (2023) miize hodnoceni pracovnika byt formalni nebo neformalni.
Hodnoceni v neforméalni podobé¢ tvoii béznou soucast pracovniho procesu manazera, ktery
prostfednictvim priibéznych kontrol plnéni kol a pracovniho chovani ziskava piesnéjsi

predstavu o tom, jak zaméstnanci plni piidélené ukoly, zda dosahuji nadstandardnich
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vysledkt, zda se snazi inovovat a podilet se na podnikatelskych aktivitich. Tento druh
hodnoceni poskytuje zaméstnanctim okamzitou zpétnou vazbu, coz miize zvysit jejich pocit
uspokojeni z toho, ze se podileji na uspéchu skupiny nebo firmy, nebo posilit jejich
sebevédomi a presvédCeni, ze zvladnou své ukoly lépe nez diive. Formalni hodnoceni
pracovniki je periodické a standardizované, s planovanymi intervaly a systémovym
pfistupem, ktery vyuzivd standardni kritéria pro hodnoceni zaméstnancti. Vysledky
hodnoceni jsou dokumentovany a zatfazovany do osobnich slozek pracovniki, které slouzi
jako podklad pro dalsi personalni rozhodnuti. Dokumenty z hodnoceni umoziuji naptiklad
porovnavat pracovniky mezi sebou a sledovat vyvoj pracovnika v hodnocenych parametrech
v prubehu ¢asu beéhem nékolika cyklickych hodnoceni. (Bartak, 2023)

V odborné literatuie 1ze narazit na pojem piilezitostné hodnoceni. To je vyuzivano
nejcasteji v piipad€, kdy organizace nema k dispozici aktudlni hodnoceni pracovnika, a
zaroven dochézi k extrémnim zménam v pracovnim vykonu hodnoceného zaméstnance. Na
zaklad¢ prilezitostného hodnoceni miize vzniknout napt. pracovni posudek pii ukonceni
pracovniho poméru se zaméstnancem. (Koubek, 2011)

Zavedeni spravné formy hodnoceni zaméstnanci je velmi komplikovanou
zalezitosti, kterou nelze nikterak uspéchat. Odviji se mimo jiné od dlouhodobych strategii a
cilt organizace, proto je pii zavadéni nové formy hodnoceni pracovnikt dilezité priabézné

ovéfovani fungovani zavadéného systému.

3.2.3 Hodnotici oblasti

Tfemi oblastmi hodnoceni zaméstnanct (Obrazek 1), tak jak je definuje Hronik
(2006), jsou vstup, proces a vykon. V nekterych systémech hodnoceni je ovSem mozné
nalézt pouze dvé oblasti hodnoceni zaméstnanct: vykon a vysledek.

Hronik (2006) uvadi, Ze v manazZerské praxi existuji tfi oblasti, které se hodnoti pfi
hodnoceni zaméstnancli. Pro efektivni hodnoceni je dileZit¢ zaméfit se na vSechny tfi
oblasti, aby nedochazelo k neucelenému nebo zkreslenému hodnoceni, které nedokaze
poskytnout piesny obraz o hodnoceném zaméstnanci. Tyto oblasti zahrnuji: vystup (vykon),
vstup (ptfedpoklady) a proces (pracovni chovani a pfistup). Vystup se hodnoti pomoci
stupnice, kterd umoziuje odhadnout hodnotu vystupu, a miZe byt ptimy (s ¢iselnym
vyjadienim vysledku) nebo nepiimy (u obtizné definovatelnych oblasti). Vstup zahrnuje
potencial, zpiisobilost a praxi zaméstnance a poméaha akcelerovat jeho pracovni vykon a

vyuzit jeho plny potencial, znalosti a zkuSenosti. Proces se zamétuje na pracovni chovani a
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pfistup zaméstnance a je dulezity pro udrzeni pozitivni pracovni kultury a motivace kolegt.
(Depoo, 2013)

Blaha (2005) do oblasti procesu zahrnuje odpovédnost pracovnika, jeho ochotu ke
spolupraci sjinymi zaméstnanci, kvalitu jim odvadéné prace, ¢i miru iniciativy a

samostatnosti zaméstnance.

Obrazek ¢. 1: Oblasti hodnoceni pracovniki

Vystup
(vykon)
.
T~
Vstup Proces
(pfedpoklady = potencial + zplUsobilosti + praxe) (pracovni chovani, pfistup)

Zdroj: Hronik (2006)

3.2.4 Hodnotici metody

Bartak (2023) metody hodnoceni rozdéluje podle jejich charakteru na 3 skupiny,
verbalni, neverbalni a kombinované:

e Verbalni metody — Pti pouziti verbalnich metod se vyuZziva slovniho popisu, a to
bud’ volného nebo strukturovaného. Strukturovany popis se zaklada na stanovenych
kritériich, kterd jsou pro hodnoceni zaméstnancli zdvazni. Diky tomu je mozZné
provadeét srovnani mezi hodnocenymi pracovniky.

e Neverbalni metody — Jedna se o metody, které vyuZzivaji hodnoticich §kal, které
¢iseln€ ¢i obrazové vyjadiuji iroven hodnocenych zptisobilosti.

e Kombinované metody — Tyto metody se primarné opiraji o hodnotici $kaly a jsou
rozSiteny o slovni vysvétleni. Tento pfistup zpravidla usnadiiuje hodnoceni
zamestnance, a to naptiklad tim, Ze umoznuje porovnani s pozadovanymi standardy

na dané pracovni pozici nebo s ostatnimi hodnocenymi zaméstnanci.
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Podle Kmecové (2018) se metody hodnoceni zaméstnancii rozd€luji na srovnavaci a
nesrovnavaci. Srovnavaci metody vychazeji z porovnani pracovnikii mezi sebou, jsou to
napiiklad metoda potadi, pfidéleni bodt (bodovaci metoda), metoda parového srovnani nebo
nucené distribuce. Na druhou stranu nesrovnavaci metody, jako napiiklad metoda fizeni
podle cili (MBO), metoda BARS, BOS, klicovych udalosti, hodnotici stupnice, assessment
centre a mystery shopping, se nezamétuji na srovnani mezi jednotlivymi zaméstnanci. Tyto
metody se zaméfuji na hodnoceni jednotlivych pracovnikt na zakladé stanovenych kritérii,
kterd mohou zahrnovat nedostatky v jejich pracovnim chovani nebo nesrovnalosti v internich
procesech podniku. Metoda mystery shopping je ¢asto vyuzivana predevs§im v piipadech,

kdy ma spolecnost vice pobocek.

Vybrané metody hodnoceni zaméstnancu:

Bodovaci metoda — Bodovaci metoda zahrnuje rozloZzeni prace na dil¢i faktory, jako je
odpovédnost, znalosti, dovednosti nebo rozhodovani. Tyto faktory jsou rozdéleny do
hierarchie urovni a pfidélen jim je maximalni pocet bodi. Celkovy pocet bodi je rozdélen
mezi jednotlivé urovné faktorti a vznikne tak ¢iselné stupnice. To vSe je soucasti faktorového
planu nebo schématu. Nicméné, jako u kazdé metody hodnoceni zamé&stnancti, existuji i
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zaméstnancl riznych pozic ¢i oddéleni. (Armstrong, 2015)

Metoda poradi — Metoda poradi je jednoduchou a rychlou sumarni metodou hodnoceni
prace. Hodnoceni probiha na zakladé celkového posouzeni prace z hlediska jeji sloZitosti,
odpové&dnosti a naméahavosti, a vysledkem je vytvoteni potfadi jednotlivych praci. Nicméné,
tato metoda je silné ovlivnéna subjektivnim pohledem hodnotitele a jeji pouzitelnost je
omezend na maly pocet praci, jelikoz neurcuje rozdily mezi nimi a nabizi pouze relativni

potadi. (Sikyt, 2014)

Metoda nucené distribuce — Metoda nucené distribuce (také znama jako forced ranking
nebo stack ranking) je metoda hodnoceni zaméstnancu, pii které jsou zaméstnanci rozdéleni
do urcitého procentniho poctu skupin na zaklad¢ jejich vykonu. Tato metoda vyzaduje, aby
manazefi sestavili seznam zaméstnancti ve svém tymu a rozd¢lili je na skupiny dle jejich
vykonnosti. Pocet zaméstnancti v kazdé skupin€ je obvykle pfedem stanoven a manaZzefi
musi sefadit své zaméstnance v ramci kazdé skupiny podle vykonnosti. Metoda nucené

distribuce muze byt kontroverzni a nékteti lidé ji kritizuji za to, ze vytvaii nepratelské
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pracovni prostfedi a zpusobuje velké napéti mezi zaméstnanci. Navic miize byt obtizné
spravedlivé posoudit vykon zaméstnancl, zejména v tymech s riznorodymi rolimi a
pracovnimi podminkami. Nicménég, nékteré organizace stale pouzivaji tuto metodu jako

nastroj pro hodnoceni zaméstnancu a rozdélovani odmén. (Pilarova, 2008)

Rizeni podle cilii (MBO — management by objectives) — Rizeni podle cili (MBO) je dobie
znamou metodou fizeni, ktera se objevila v poloviné 20. stoleti a stéle je siln¢ podporovéana
a vyuzivana védci a odborniky. Metoda MBO vychazi z klasickych metod fizeni a ma Siroké
spektrum pouZiti, v€etné méfeni efektivity tymové prace. Oproti jinym metoddm ocetlovani
se MBO zaméfuje nejen na finanéni ukazatele, ale také na nefinanc¢ni ukazatele, které
ovliviiuji vykonnost podniku a jeho celkovou hodnotu. Tyto ukazatele zahrnuji interni
procesy podniku a jeho okoli. MBO je zaloZeno na racionalnim cilovém modelu, ktery klade
diraz na nastaveni cili a méfeni, zapojeni zaméstnancii a spolupraci. Tato metoda
ptredstavuje slouceni dvou kontrastnich paradigmat — modelu racionalniho cile a modelu
lidskych vztahi a posun v manazerském mysleni smérem k modelu lidskych vztaht.

(Vochozka, 2020)

Mystery shopping — Metoda mystery shopping, také znama jako tajny nakup nebo tajna
kontrola, je vyzkumna metoda, ktera se pouZziva v oblasti marketingu a obchodu. Spociva v
tom, Ze specialné vySkolené osoby, tzv. "mystery shoppefi", predstiraji béZzné zadkazniky a
navstévuji obchody, restaurace, hotely a dalsi sluzby. Béhem této navstévy hodnoti rtizné
aspekty zadkaznické zkuSenosti, jako je péce o zdkaznika, pfatelskost personalu, kvalita
vyrobkli nebo sluzeb a celkova atmosféra. Cilem metody mystery shopping je ziskat
objektivni zpétnou vazbu na to, jak dobfe funguji obchodni aktivity, a zjistit, zda se zaméteni
na zakaznika a stanovené standardy dodrzuji. Vysledky této metody mohou byt pouzity k
posouzeni kvality sluzeb, ke zlepSeni vztaht se zakazniky a k ndvrhu opatfeni na zlepSeni

vykonu zaméstnancti. (Mulacova, 2013)

360° zpétna vazba (vicezdrojové hodnoceni) — Metoda 360° zpétna vazba se zamétuje
na shromazd’ovani a vyhodnocovani informaci o vykonu zaméstnance ze Siroké Skaly zdrojt.
Typicky se pouziva jako nastroj pro vyvoj zaméstnancl a zlepSeni jejich vykonu.
Zaméstnanci obdrzi zpétnou vazbu od riznych zdrojl, coz jim umozni ziskat komplexni
pohled na sviij vykon a zlepSit své schopnosti. Tato metoda také umoziiuje zaméstnavateltim

1épe porozumét silnym strankam a slabym strankdm jednotlivych zaméstnanctli, coz miize
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vést ke zlepSeni tymoveé prace a celkového vykonu organizace. V metode 360° zpétné vazby
se obvykle pouzivaji anonymni dotazniky, aby bylo mozné ziskat co nejobjektivnéjsi
zpétnou vazbu. Zameéstnavatelé mohou také pouzivat tuto metodu jako ndastroj pro
identifikaci potencialnich vidcii v organizaci a pro planovani a fizeni nastupnictvi. (Kubes,

2008)

Metoda BARS (klasifika¢ni stupnice) — Metoda BARS — Behaviorally Anchored Rating
Scales je zptisob hodnoceni, ktery se zamétuje na chovani, které je nezbytné k tspésnému
vykonu prace. Tento postup se zaméfuje na pristup k praci, nasledovéani stanovenych postupi
a vykonnost v praci. Metoda BARS je variaci hodnotici stupnice a kontrolniho seznamu. Pro
kazdy ukol, ktery je soucasti pracovni pozice, se vytvoii stupnice hodnoceni, kterd obsahuje
pet az sedm bodovych stupiid, které se dale doplituji o slovni charakteristiky chovani, které
slouzi jako voditko pro hodnotitele. Hodnotitel pak oznaci stupeit odpovidajici nejlepsi
formulaci. Tim se také odliSuje od metod, které¢ jsou zalozeny pouze na subjektivnim
posouzeni manazera. Metoda BARS muize byt pouZita pro rizné pracovni pozice a umoziuje

ptresnéjsi hodnoceni zamé&stnanct a jejich rozvoj. (Kocianova, 2010)

3.2.5 Casté chyby vedoucich pracovniki

Hodnoceni pracovniki je pro kaZzdou organizaci nedilnou soucasti fungovani systému.
Presto neni mozné hodnotit pracovnika stoprocentné a bezchybné, a to ani za pouZiti téch
nejvice spolehlivych systémt hodnoceni. Depoo (2013) zminuje tyto nejéastéjsi chyby pii
hodnoceni zaméstnancti:

e Extrémni pristup hodnotitele — Casto se stava, Ze hodnotitelé se dopoustéji
chyby tim, ze se pfiklangji k extrémnim pfistupiim — bud’ jsou pfili§ kriticti,
nebo naopak shovivavi. Obvykle se projevuje vice shovivavost, protoze
hodnotitelé chtéji udrzet dobrou moralku a lidé jsou radi chvaleni. To
umoziiuje hodnotitelim vytvafet piijemnou pracovni atmosféru. DalSim
divodem pro neodiivodnéné kladné hodnoceni je obava z konfliktd.
Hodnotitelé se snazi situacim, kdy by museli obhajovat negativni hodnoceni,
vyhnout a radé¢ji nadhodnoti vykon svého podiizeného. AvSak hodnotitelé,
ktefi hodnoti své podiizené nizko az negativné, riskuji podezieni, ze jejich
oddéleni Spatné€ pracuje a ze by mohli dostat stejné Spatné hodnoceni od svych

nadfizenych. Na druhé stran¢ vysoka hodnoceni mohou naznacovat schopné
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fizeni pracovisté. Je ale dilezité si uvédomit, ze ani jeden z téchto extrému
neni vhodny.

e Centralni tendence — Dalsi béznou chybou je, ze vedouci hodnoti vSechny
své podiizené stejné a nepoukazuje na rozdily mezi nimi. Tato chyba se nazyva
centralni tendence a vede k ztraté¢ smyslu celého hodnoceni.

e Hodnoceni podle prvniho dojmu — Chybou je samoziejmé i hodnoceni na
zéklad¢ prvotniho dojmu a preferenci. Hodnotitelé mohou hodnotit jednotlivé
¢leny tymu na zéklad¢é toho, kdo se jim libi a kdo ne, coz mize vést az k
diskriminaci urcitych skupin lidi, jako jsou Zzeny nebo lidé jiné narodnosti.
Ptedsudky v pribéhu procesu hodnoceni jsou skodi objektivit¢ hodnoceni.

e Usuzovani podle piedeslého hodnoceni — Usuzovani na zakladé predchoziho
hodnoceni je zdvaznou chybou, kterd branim hodnocenym pracovnikiim

Vv dal$im rozvoji.

Pro velké organizace je kliCové zajistit, aby vysledky hodnoceni byly srovnatelné
mezi jednotlivymi hodnotiteli a mezi organizacnimi jednotkami spole¢nosti. Tento
pozadavek vyplyva z nutnosti, aby hodnoceni poskytovalo objektivni informace o kvalité
hodnocenych zaméstnanctl a hodnotitelti a umoznilo tak pfipadné personalni zmény a jina

rozhodnuti. (Depoo, 2013)

3.3 Motivace

Podle Urbana (2017) je motivace zaméstnancti jednim z hlavnich ukolti vedoucich
pracovnikil. Motivace je rozdélovdna na motivaci hmotnou (finan¢ni motivace) a nehmotnou
(uznani, moznost rastu, slovni ocenéni). Spravné motivovani zamestnanci se vyznacuji vetsi
ochotou, usilovnéjsi praci, vstficnosti a mensi chybovosti pii praci.

Pracovni motivace je dilezity faktor pro Gspésné a produktivni fungovani jedince i
samotné organizace. Velmi jednoduchou definici motivaci shrnuje Brodsky (2010), ktery ji
oznacuje jako ,,souhrn faktoru oviiviiujici lidské chovani tak, aby se urcitym zpiisobem
chovali“.

Faerber (2007) tvrdi, Ze kazdého cloveka nékteré faktory motivuji, jiné zase
demotivuji. Vnitiné ma kazdy clov€k nutkdni chopit se n€kterych kol aktivné, naopak
k né€kterym ukoliim ma tendenci pfistupovat liknavé. Uménim vedouciho pracovnika je tuto

motivaci svych podiizeni umét vypozorovat.
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Bartdk (2023) uvadi, ze motivaci, chovanim, a jednanim (aktivnim pfistupem
k Gkoltim, iniciativou, zajmem o vysledky), se projevuje celkovy pfistup zaméstnance k
pracovnim ukolim. Tyto prvky vyjadfuji energii, kterou zaméstnanec vynaklada pii
vyuzivani a rozvijeni svého potencidlu ve prospéch organizace. Komplexni péce o
vSestranny rozvoj a motivaci zaméstnanci podle Bartdka (2023) zahrnuje rizné prvky, jako
je rozvoj firemni kultury, zjistovani spokojenosti zaméstnancti, specifikace motivac¢nich
podnétli, vytvoreni firemniho motiva¢niho systému, pouziti metod pieprojektovani a
obohacovani prace v tymové spolupraci, tvorba motivaénich programi a aplikace
motivacnich nastrojt, jako je systém finan¢niho i nefinanéniho odménovani, na jednotlivce,
skupiny a divize a kontrola, hodnoceni, navrhy a modifikace.

V oblasti fizeni a motivace pracovnikl V poslednich letech doslo k velkému obratu.
Misto zaméfeni na vné&jsi faktory, které motivuji zaméstnance a celou organizaci, se
v kruzich rozvoje lidskych zdroji a managementu soustfedi na efektivni podporu a
zvySovani kvalitni motivace, ktera vychdzi z vnitintho pohonu zaméstnancli. Rozvoj
emocionalnich zavazki a vnitini motivace je zduraznén jako kli¢ k organiza¢nimu tGspéchu

a spokojenosti zaméstnancu. (Rigby, 2018)

3.3.1 Motivaéni faktory

Urban (2017) déli motivacni faktory do ¢tyt skupin, a to na zakladé potieb, jejichz
uspokojeni nabizi pracovnikiim jejich pracovisté:

e Faktory, které 1ze v podminkach pracovisté vyuzit, ale jejich ptisobeni je
jiZ znaéné vycerpano — jedna se o stale pusobici faktory, které ale nemaji
dal§i vyznam pro rist vykonu pracovniki, napf. prémie a bonusy (pokud jsou
pracovnici odménovani za vys$i vykon financnimi odménami, zvySovani
téchto odmén uz nevede k dal§imu rastu vykont).

e Faktory, které Ize v podminkach pracovisté vyuZit, ale jejich piisobeni je
jesSté nevedlo k uspokojeni potieb pracovniki — tyto faktory jsou prioritni,
protoze jejich zlepSovani ma nejvétsi efekt na pracovni motivaci (patii sem
moznost profesniho riistu, zvétSeni okruhu pravomoci, apod.)

e Faktory, které maji na pracovisti maly vyznam — jedna se o faktory, u
kterych povaha prace neumoznuje jejich vyuziti nebo jsou velmi finan¢né
nakladné, nicméné pii jejich omezovani hrozi nariist nespokojenosti na

pracovisti (rizné zaméstnanecké vyhody).
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e Faktory, které maji omezenou moznost vyuziti — tyto faktory se vyznacuji
malym stupném uspokojeni potieb pracovniki, a vyuzivaji se zejména tehdy,
kdyz je motivacni potencial ostatnich faktorti vyCerpan (spada sem napiiklad

hygienicky faktor — pracovni jistota).

Z rozdéleni vyse tedy vyplyva, Ze na pracovisti 1ze motivacni faktory rozdélit podle
jejich sily a schopnosti uspokojit potieby zaméstnancii, a to i s ohledem na finan¢ni naklady.
jsou snadno dostupné, ale zatim nebyly plné vyuzity a jsou relativné nendkladné, a zaroven
s odpovidajicimi potiebami zamé&stnancu stale existuje prostor pro zlepseni. (Urban, 2017)

V posledni dekadé se rozvinul vyzkum tykajici se podstaty, dopadu a perspektiv
»smysluplné prace®, kterou lze bezpochyby zafadit mezi faktory motivace pracovniki.
Prestoze je vétsi zajem o téma ze strany akademickych pracovnikll a praktikd, v oblasti
vyzkumu stale chybi shoda ohledné toho, jak by méla byt tzv. smysluplna prace definovana
a zda jsou jeji slozky vyhradné subjektivni vnimani nebo jsou spoustény pouze objektivnimi
charakteristikami prace. Nesouvislost mezi objektivnimi a subjektivnimi rozméry
smysluplné prace ma za nasledek ztiZené pochopeni toho, jak vznikd v souvislosti se
vzdjemnym pusobenim vztahi na pracovisti, v managementu, ve spoleCnosti a mezi

jednotlivci. (Laaser, 2022)

3.3.2 Teorie motivace

Koncepty motivace se opiraji o teorie motivace, které se déli do tii hlavnich skupin.
Teorie instrumentality vysvétluje, ze motivace je dosahovana prostifednictvim pouziti
odmén a trestd ke spravnému fizeni lidského chovani. Na druhé strané, teorie zamérené na
obsah se soustiedi na identifikaci kli¢ovych potieb, které ovliviiuji lidské chovani. Tyto
potieby jsou identifikovany v Maslowové hierarchii potieb a v Herzbergové dvou-
faktorovém modelu. Nakonec teorie zamérené na procesy se zamétuji na psychologické
procesy, které ovliviiuji motivaci, jako jsou ocekéavani, cile a vnimani spravedlnosti.

(Armstrong, 2007)

3.3.2.1 Maslowova motivaéni teorie

Na Obrazku ¢. 2 je vyobrazena Maslowova pyramida potieb. Maslowova teorie
motivace tvrdi, ze kdyz jsou splnény nizsi poteby, vyssi potieby se stavaji prioritnimi a

jedinec se zaméfuje na jejich uspokojeni, nicméné potieba seberealizace nikdy nemiize byt
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zcela uspokojena. Maslow popsal ¢loveka jako bytost, kterd ma vzdy né€jaké neuspokojené
potieby, které motivuji chovani a dominantni potieba je zdkladem motivace. Lidé postupuji
v hierarchii potieb, ale ne vzdy jde o piimy vyvoj. Nizsi potieby stale existuji a lidé se k nim
opakovan¢ vraci. Tato teorie ukazuje, ze poteby uznani a seberealizace jsou nejsilnéjSimi
motivatory, které ziskavaji na sile, kdyz jsou uspokojeny, na rozdil od nizsich potieb, které
se oslabuji. Prace jako takova nemusi vzdy uspokojovat potieby jedinci, zejména pokud se
jedna o praci rutinni nebo nekvalifikovanou. Maslowova hierarchie potieb je vSeobecné
znamd a ma velky vliv, ale nebyla empiricky ovéfena a je Casto kritizovana pro svou
nepruznost a nekompromisnost. Jedinci mohou mit rizné priority a lidské potieby se mohou

vyvijet riznymi zptsoby. (Armstrong, 2007)

Obrazek ¢. 2: Maslowova pyramida potieb

Potfeba seberealizace
rozvoj osobnosti

Potfeba uznani
sebelcta, uznanl, status
Spolecenské potfeby
pocit sounalezitosti, laska
Potfeba bezpednosti
ochrana, bezpeti
Fyziologické potieby
hlad, Zizen

Zdroj: Soukalovd (2015)

Vyuziti Maslowovy pyramidy v pracovni praxi Ize dokazat nejen tim, Ze manazefi ji
dobfe znaji a vyuzivaji existujicich testi manazZerskych preferenci pro motivaci
zamestnanct, ale také tim, Ze jednotlivé skupiny potfeb mohou byt snadno aplikovany v
podnikovém prostiedi. Napiiklad fyziologické potieby zaméstnancii jsou uspokojovany
adekvatnim platem a pracovnimi podminkami, zatimco potieby bezpeci jsou uspokojovany
prostfednictvim bezpe€nostnich opatieni na pracovisti. Socialni potfeby jsou uspokojovany
vztahy se spolupracovniky a pfisluSnosti k urcité skuping, zatimco potieby uznéni jsou
splnény pozitivnim hodnocenim vykonu a nehmotnymi odménami, a potieby seberealizace
jsou uspokojovany moznosti vzdélavani, rozvoje a dobie vykonanou praci pro spolecnost.

(Tureckiova, 2004)
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3.3.2.2 Herzbergerova teorie motivace a hygieny

Herzbergova teorie motivace a hygieny shrnuje dva typy faktort, které ovliviiuji
pracovni motivaci. Faktory hygieny jsou vnéjsi faktory spojené s kontextem dané prace a
slouzi k prevenci pocitu nespokojenosti. Na druhou stranu, motivatory jsou vnitini faktory
spojené s naplni dané prace a slouzi k motivaci jedince k vy$simu usili a vykonu. Faktory
hygieny odpovidaji nizSim potfebam, zatimco motivatory vysSim potfebam. Faktory
hygieny jsou nezbytné k odstranéni nepiijemnosti a neférového jednani, ale samy o sob¢
nevedou k pozitivnimu piistupu k praci. Na druhé stran¢ motivatory ovliviiuji pocity a
uspokojeni a vztahuji se k tomu, co 1idé mohou d¢lat a ke kvalité jejich pracovni zkuSenosti.
Herzbergova teorie motivace a hygieny byla zalozena na zpracovanych tdajich z interview

s 203 ucetnimi a inzenyry zamétenymi na obchod z oblasti mésta Pittsburgh. (Dédina, 2005)

3.3.2.3 Alderferova teorie tri kategorii poti‘eb (ERG)

Jak zminuje Dédina (2005), Clayton Paul Alderfer piepracoval Maslowliv
pétiurovitovy model potieb do tiiiroviiového modelu:
o Existencialni potieby, které¢ se tykaji zajisténi fyzické existence, pfeziti,
bezpecnosti a jistoty.
e Potieby vztahii, které zahrnuji socidlni interakce, ptisluSnost, lasku a respekt.

o Potreby rustu, které se tykaji rozvoje potencialu, seberealizace a sebetcty.

Alderfer povazuje tyto potieby za spiSe pfimku nez hierarchii, protoze jedinec muize
soucasné uspokojovat vice potieb a mize dojit k frustracné-regresivnimu procesu, kdy
jedinec klesa v hierarchii potfeb. DileZitym poznatkem Alderferova modelu také je, Ze
potieby vyssi urovné. Pokud jsou potieby na urcité trovni blokovany, miize se pozornost

obratit k jinym potfebam. (Dédina, 2005)
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Obrazek ¢. 3: Alderferova motivaéni teorie ERG

Neuspokojené Dulezitost Jsou existenéni
| existenéni potieby existen¢nich potreb potieby uspokojené?
3
Ne Ano
Ano ;
Dtlezitost Jsou uspokojené potieby Dulezitost potieb
rustovych potfeb vzajemnych vztahl? vzdjemnych vztah
Y
Ano . Ne
Jsou uspokojené

rustové potieby?

Zdroj: Kmecova (2018)

3.3.2.4 McClellandova teorie ti poti‘eb

McGrath (2015) se zabyva tzv. teorii téi potieb, kterou navrhnul David McClelland.
Podle této teorie jsou lidé motivovani uspokojovanim jedné ze ti'i zakladnich potieb: potieby
dosahovani uspéchu, touhy po moci nebo potieby nalezeni k néjaké skupiné. McClelland
tvrdi, Ze Uroven motivace a vykonu pracovnika v jeho konkrétni pracovni pozici jsou
ovlivnény jeho prevladajici pottebou. Tii zdkladni potfeby podle McClellanda jsou

nasledujici:

e Potieba dosahovani uspéchu — Osoba s touto potiebou se snazi dosahovat
vysledkl, plnit realistické, ale naro¢né cile a ziskavat uznani za dobfe odvedenou
praci, pti¢emz usiluje o dalsi postup.

e Touha po moci — Osoba touzici po moci ma silnou motivaci motivovat nebo vést
ostatni. Tato potieba se muze projevit i v podobé& uplatiiovani osobni moci, kdy se
jedinec snazi dosahnout postupu na tkor ostatnich.

e Potieba naleZeni k néjaké skupiné — Osoba s touto potfebou se snazi udrzovat

ptatelské vztahy a interakce s ostatnimi a hleda u nich pfijeti.

I kdyz kazdy jednotlivec ma obvykle jednu nejvyrazngjs$i potiebu, neni dobré
prehlizet ostatni dve potieby a je dulezité zajistit, aby i ony byly v urcité miie uspokojovany.

(McGrath, 2015)
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3.4 Odménovani pracovniki

Odmeénovani zaméstnanct je systém, ktery se pouziva k vyjadieni uznani a ocenéni za
praci zaméstnance a ke stimulaci dal§iho vykonu. Cilem odménovani zaméstnanct je

motivovat je k vyS$si produktivité a k dosazeni cili organizace.

3.4.1 Druhy zaméstnaneckych odmén

Kocianova (2010) definuje odménovani jako nahradu za odvadénou praci.
Odménovani je obecnym pojmem, ktery je uzce definovan jako vSechny formy odmén. Za
odménu je bézné povazovana mzda, prémiové financni ohodnoceni ¢i jiné penéZni odmény.
Sikyt (2016) se zabyva mimo jiné tzv. nepenéZni formou odméiovani, ktera pracovniky
motivuje K lepsim pracovnim vykontim.

Efektivni systém odmeénovani, ktery zahrnuje jak financni, tak nefinancni slozku,
muze byt oboustranné pfijatelny, motivovat pracovniky k vykonu a vést ke spokojenosti
zaméstnancl a pozitivnim vztahiim v pracovnim prostiedi. Systém odménovani by mél byt
spravedlivy a pfiméfeny a mél by zahrnovat nejen mzdy a platy, ale také dalsi zaméstnanecké
vyhody. Kromé zakladni funkce odménovani za odvedenou praci mizZe systém odménovani
slouzit k ziskani novych pracovniki, stabilizaci kli¢ovych pracovniki, omezeni fluktuace,
motivovani zaméstnancill na zlepSovani svych znalosti a schopnosti, poskytovani uspokojeni
potfeb zameéstnancli, podporovani seberealizace a uznani v praci a zlepSovani
konkurenceschopnosti organizace prostfednictvim rozvoje svych zaméstnancu. Je tieba mit
na paméti, Zze ndklady na préci jsou ovliviiovany mnoha vnéjSimi faktory, jako je napiiklad
populacni vyvoj, situace na trhu prace, zmény v profesni kvalifikaci pracovnik, zivotni styl,
zdanéni, inflace, politika vlady a Groven odméiovani a nabidky zaméstnaneckych vyhod v
konkurenénich organizacich. Tyto faktory se mohou lisit v riznych odvétvich, regionech a
mistech. (Barték, 2023)

Kocianova (2010) navazuje na Armstronga (2007), ktery zminiuje tzv. celkovou
odménu (Obrazek ¢. 4). Ta se podle n¢j se sklada z dvou druhti odmén — transak¢nich a
relacnich. Transakéni odmény jsou hmotné, jako napiiklad penézni odmény a
zaméstnanecké vyhody. Na druhé strané, relaéni odmény jsou nehmotné a zahrnuji
vzdélavani, rozvoj a zazitky z prace. Celkova odména zahrnuje vSechny nastroje, které
organizace muze vyuzit k motivaci, udrzeni a uspokojeni pracovnikii. To, co je soucasti
celkové odmény, se odviji od toho, ¢eho si pracovnici v zaméstnaneckém vztahu ceni.

(Kocianova, 2010)
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Obrazek ¢&. 4: Celkova odména

Individualni

Transakéni (hmatatelné,

-l

hmotné)
A
Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody
+ zakladni mzda/plat + penze
+ zasluhova odména « dovolena
+ penéZni bonusy + zdravotni péte
+ dlouhodobé pobidky s jiné funkéni vyhody
+ akcie . + flexibilita
+ podily na zisku

-

uceni se na pracovisti
vzdelavani a vycvik
fizeni pracovniho vykonu
rozvoj kariéry

- & = =

Vzdélavani a rozvoj

Pracovni prostiedi

zakladni hodnoty organizace
styl a kvalita vedeni

pravo pracovniki se vyjadFit
uznani

uspéch

vytvafeni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
smysluplna prace, prostor pro
vyuZivani a rozvijenl
dovednosti)

kvalita pracovniho Zivota
rovnovaha mezi pracovnim

a mimopracovnim Zivotem
fizeni talentd

» Spoleéné

Relaénifvztahové
(nehmotné)

Zdroj: Armstrong (2009)

3.4.2 Vliv ruznych faktori na systém odménovani pracovnikii
Spravedlivy systém odménovani je extrémné dulezity, protoze vyznamné ovliviiuje

spokojenost a pracovni vykonnost zaméstnanci. Depoo (2013) mezi faktory ovliviiujici
motivacné-hodnotici i€innost mzdy fadi:

e relaci vydélku k jinym zaméstnanciim;

e pocit spravedlivé odmeény;

e jistotu pracovniho mista;

e zachovani finan¢ni jistoty (souvisi s jistotou pracovniho mista);

e vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti;
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e moznost dal§iho osobniho rozvoje a kariérniho rustu.

Vnéj$imi faktory ovlivitujicimi odmény zaméstnancti jsou potom podle Depoové (2013):
e statni zasahy ekonomicko-socidlnich procest (odvody pojisténi — socidlni a
zdravotni, stanovend vySe minimalni mzdy);
e hospodarské faktory (aktudlni stav ekonomiky statu);

e socialni faktory.

3.4.3 Formy mzdy

Pro organizaci je dilezité umét vyjadrit, jakého vykonu a pracovniho chovani u svych
zaméstnancli si ceni. Pokud je odménovani nastaveno nevhodnym zpiisobem,
netransparentné nebo nespravedlivé, motivace pracovniki klesa. (Depoo, 2021)

Bartak (2023) tvrdi, ze rizné formy mzdovych systémi maji za ucel dosdhnout
optimalnich néakladl prace a zaroven spravedlivé odménit pracovniky na zakladé faktort,

o Casové mzdové formy — Tyto mzdové formy vychazeji z hodinové, tydenni nebo
mésicni sazby a jsou uZitené, pokud je obtizné métit mnoZstvi a kvalitu prace nebo
pokud pracovnik nemuze ovlivnit tempo prace. Tyto formy jsou také vhodné pro
pozice, kde jsou dillezit€j$i jiné charakteristiky neZ mnoZstvi vykonané prace, jako
naptiklad odpovédnost, tvotfivost, flexibilita nebo schopnost plnit rizné pracovni
role. Mezi vyhody patfi jednoduchost, snadné planovani mzdovych ndkladi a
srozumitelnost.

e Zasluhovostni mzdové formy — Zasluhovostni mzdové formy umoziuji odliSovat
zaméstnance na zaklad€ jejich vykonu, schopnosti a dovednosti. Mezi nejcastéji
pouzivané zasluhovostni mzdové formy fadime tzv. vykonové formy mzdy. PouZiti
téchto forem miize mit vyhody, jako napt. motivace zaméstnancti k lepSimu vykonu
a zvysSovani jejich angazovanosti, zlepSovani kvalitu vyrobkli nebo sluzeb, ¢i
odliSovani zamé&stnanct, kteti aktivné ptispivaji k vykonu firmy od téch, ktefi nejsou
zainteresovani a potfebuji neustalou kontrolu.

e Ukolovou mzdu — V primyslovych oblastech se nejéastéji pouziva odmétiovani na
zaklad¢ ukolové mzdy. Zaméstnanec, ktery pracuje za tkolovou mzdu, dostava

zaplaceno za kazdou jednotku prace, kterou dokon¢i, misto pevného mési¢niho platu.
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e Podilovou neboli provizni mzdu — Podilova nebo provizni mzda se pouziva
zejména Vv obchodnich oborech a sluzbach, pifi odmeénovani dealert,
zprostiedkovatelll a jinych pracovnikl. Provize se stanovuje podle prodeje nebo
poskytnutych sluzeb. Vyhodou této formy odménovani je, ze ptimo odrazi pracovni
vykon. Nevyhodou muze byt, ze vykon zaméstnance miize byt ovlivnén faktory, na
které nema vliv, jako jsou hospodaiské krize, ptirodni katastrofy, kvalita vyrobku,
zmény vkusu zékazniki a dalsi.

¢ Dodatkové mzdové formy — Dodatkové mzdové formy predstavuji riizné zptisoby
odménovani, které mohou byt navazany na individudlni, skupinovy nebo
celopodnikovy vykon a mohou byt udélovany bud’ jednorazové nebo pravidelné.
Tyto formy odménovani jsou obvykle specifické pro rizné kategorie pracovnik.
Mezi nejtypictéjsi dodatkové mzdové formy patii prémie, které jsou hojné
vyuzivané. Kromé prémii do této kategorie spadaji i tfindcty a Ctrnacty plat, vano¢ni
prispévek, ptispévek na dovolenou, ptispévek k zivotnimu nebo pracovnimu vyroci,
naborovy prispevek, lokalni pfiplatky a odmény za ziskani dalSich kvalifikaci.

(Bartak, 2023)

3.4.4 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity (zaméstnanecké vyhody) jsou doplikovou formou odmén,
které jsou zaméstnavatelem pracovnikovi poskytovany ,,navic“. Rozsah téchto benefitl
odpovida finan¢nim moZnostem organizace, a také reflektuje ochotu zaméstnavatele tyto
benefity zaméstnancim poskytovat. Pti rozhodovani uchazeci o zaméstnaneckou pozici
hraji tyto benefity znacnou roli, proto jsou zaméstnavateli jako forma odménovani oblibené.

(Copikova, 2015)
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Obrazek ¢. 5: Priklad nabizenych zaméstnaneckych benefiti ve firmé Dormer Pramet s.r.o.

DORMER ) PRAMET

BENEFITY NA DLANI

karty- 20 000 K& kazdy rok, éerpany benefit si volite sami

Zdroj: Dormer Pramet s.r.0. (2023)

Mnozstvi zaméstnaneckych benefitli, které¢ firma nabizi, mize byt ovlivnéno fadou
faktorti, z nichZz nejhlavnéj$im je financni situace organizace. Firmy s vice finan¢nimi
prostiedky mohou nabizet §irs§i Skalu benefitti, nez firmy, které maji finan¢nich prostiedki
méng. Na printscreenu webovych stranek (Obrazek ¢. 5) je jako ptiklad uvedena uspésna
firma Dormer Pramet s.r.o., sidlici v gumperku, ktera budoucim i sou¢asnym zaméstnanciim
nabizi opravdu Sirokou $kalu zaméstnaneckych benefitt.

Je velmi dilezité, aby zaméstnavatelé vyhodnocovali veskeré faktory, které ovliviuji
nabidku zaméstnaneckych vyhod a nabizeli odpovidajici mnozstvi benefitt, které podporuji
motivaci a spokojenost zameéstnancii, a soucasné odpovidaji pottebam a cilim organizace.

V praktické ¢asti autorka této prace n€kolikrat zminuje benefit, kterym je home office.
Covidova krize ukézala, ze home office mize byt nejen benefitem, ale také U¢innym
nastrojem pro udrzeni kontinuity prace v dobé&, kdy je nutné omezit pfimy kontakt mezi
lidmi. Mnoho spole¢nosti muselo béhem pandemie rychle piejit na praci z domova, aby
chranily své zaméstnance a zajistily, ze budou schopny pokracovat v provozu. Dusledky
pandemie na zpusob, jakym lidé rozumi, organizuji a planuji svoji praci, se zabyva Minbaeva
(2023). Ve své studii, ktera probihala v Dansku béhem covidové krize, upozoriuje na
problémy, které vyvstaly v organizacich a spolecnostech, a byly spojeny pravée s praci na
dalku, kdy si vedouci pracovnici a zaméstnanci uvédomili, Ze pandemie se pravdépodobné

brzy nekonci, a zatimco néktefi zaméstnanci byli pii praci z domova tspésni, jini se citili
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unaveni z toho, ze nemohli chodit do prace a chybé€ly jim socialni a pracovni interakce.
Zajem o blaho zaméstnanct a jejich duSevni zdravi byly ale brzy upozadény, protoze
prioritou pro vedouci pracovniky bylo udrzeni schopnosti zaméstnancii pracovat i navzdory

stresu a socialni izolaci. (Minbaeva, 2023)

3.5 Charakteristika neziskovych organizaci

V této podkapitole diplomové prace se autorka bude zabyvat vymezenim pojmu

neziskova organizace, jejich vizemi, poslanim, a cili, a také jejich ¢lenénim.

3.5.1 Vymezeni neziskovych organizaci

Neziskovy sektor se v soucasnosti rozviji a je popularni po celém svété. Tyto
organizace jsou dllezitou soucasti moderni spole¢nosti, nebot’ nejenom prosazuji zdjmy
svych ¢lent a sdileji hodnoty, ale také poskytuji vefejné sluzby. V Ceské republice je mozna
méng patrné, jak vyznamnym zaméstnavatelem jsou tyto organizace, které zaméstnavaji jak
placené zaméstnance, tak dobrovolniky. V soucasné dob¢ se vyzkum zaméiuje na otazky
efektivity a legitimity neziskovych organizaci, véetné danovych a jinych tlev a zvyhodnéni
oproti jinym typlim organizaci, coZ jsou tradi¢ni ekonomické problémy, které ziskavaji na
dilezitosti. (Hyanek, 2011)

Ve vétsiné odbornych publikaci pfevazuje nazor, ze zdkladnim znakem tohoto
subjektu je absence zisku. Toto rozporuje Vit (2015), podle néjz je takovyto nazor zcela
nespravny, az nebezpecny. Za spravné vymezeni povazuje takové, které tvrdi, ze neziskova
organizace je takova organizace, u které neni hlavnim smyslem dosahovani zisku. Na toto
tvrzeni navazuje.

V této diplomové praci se autorka zabyva soukromym neziskovym sektorem.
Soukroma neziskova organizace je oznaceni pro organizaci, ktera neni vetfejna ani statni a je
nezavisld na vladé a statnim aparatu. Pokud srovnavame sektor ziskovy a neziskovy, je
logické pouzit pojmy vefejny sektor a soukromy sektor na zéklad€ kritéria vlastnictvi.
Soukromy neziskovy sektor je pak tvofen jednotlivymi subjekty — soukromymi neziskovymi
organizacemi. (Hyanek, 2011)

Soubor v§ech neziskovych organizaci v zemi nazyvame neziskovym sektorem. Tento
pojem je spolu obéanskym sektorem, vefejnym sektorem a tfetim sektorem s pojmem

neziskova organizace chybné zaménovan. (Boukal, 2007)
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Podle Pelikanové (2018) jsou neziskové organizace dilezitou soucasti spolecnosti,
protoze sdruzuji mnoho obcanil a poskytuji Siroké spektrum sluzeb, coz napomahé rozvoji
spolecnosti v mnoha ohledech. Jejich vyznam nelze méfit pouze ekonomickymi faktory, ale
ovlivituji 1 politicky a spoleCensky zivot. Neziskové organizace jsou také indikatorem
rozvinutosti ob¢anské spolecnosti a ovliviiuji vetejné minéni. Kromé neziskové organizace
se mizeme setkat s riznymi nazvy, jako jsou ,,nevydéle¢na* organizace" nebo ,,non-profit
organization". Neziskova organizace je jednotkou, ktera poskytuje produkty a sluzby, ale
zaroven neni zaméfena na dosahovani zisku. Neziskovy sektor je charakterizovan tim, Ze
organizace a instituce nejsou zalozeny za ucelem zisku, ale primarné za ucelem piimého
uzitku. I kdyz mohou neziskové organizace vytvaret zisk, musi byt pouzit na dalsi rozvoj

této organizace. (Pelikanova, 2018)

3.5.2 Poslani, vize a cile neziskovych organizaci

Bacuvcik (2011) tvrdi, ze poslani neziskové organizace ukazuje, pro koho, jakym
zpisobem a s jakym cilem organizace slouzi. Toto poslani je pevné spojeno s vizi
organizace, kterd urcuje stav, kterého organizace chce dosahnout. Poslani organizace piesné
urcuje, koho se tato vize tykd a jakymi zpisoby chce organizace tuto vizi dosahnout
(Obrazek €. 6). Proto by mélo poslani organizace obsahovat definici cildi, nikoliv pouze
prostfedky, které se maji pouzit pro dosazeni téchto cilt. (Bacuvcik, 2011)

Poslani neziskové organizace a jeji zamér jsou rozvijeny skrze vizi, ktera stanovuje
smér a cile organizace jak ve vnéjSim, tak i1 vnitinim prostfedi. Vize dlrazné podporuje
princip trvalé udrzitelnosti, coZ znamena, Ze neziskova organizace se soustifedi na budovani

svych schopnosti a stability v dlouhodobém horizontu. (Sedivy, 2017)
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Obrazek €. 6: Znaky dobrého poslani
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e - T . /,-"' __ T
/7 Vyjadiuje, ™\ /
( co délate, ) i\ Jednoduché
\._prokchoakde / e y

Zdroj: Sedivy (2017)

Své cile kazda neziskova organizace stanovuje na zakladé hodnot, vize, znalosti
cilovych skupin a podporovatell, zdroji a analyz vystupd. Pro zajisténi naplnéni cili a
snadného vyhodnoceni je vhodné pouzit metodu SMART. To znamen4, Ze cile musi byt
specifické, jasné a podrobné formulované, metitelné pomoci metrik a kritérii, akceptovatelné
pro pracovniky organizace, realné a dosazitelné v daném Case a podminkach a musi mit jasné

stanoveny koncovy termin. (Sedivy, 2017)

3.5.3 Clenéni a typologie neziskovych organizaci

Do dvou skupin rozdéluje neziskové organizace Skarabelova (2005):
a) Neziskové organizace vladni (veiejné), zabezpecujici vykon VS na Grovni statni,
regionalni, ¢i obecni. Do této kategorie spadaji ptispévkové organizace a organiza¢ni
slozky statu, kraji nebo obci.

b) Neziskové organizace nevladni (soukromé)

Schwartzhoffova (2018) klasifikuje neziskové organizace velmi obsirné a podle
mnoha riznych kritérii:
e Dle zdroje financovani — organizace financované z vladnich dotaci, organizace
financované z dobrovolnych piispévkil a organizace financované z jinych zdroji;
¢ Dle typu vyrobku/sluzby — organizace vyrabé&jici hmotny vyrobek nebo poskytujici

realnou sluzbu;
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¢ Dle organizac¢ni formy — darcovské (zavisla na darech), komeréni (za své sluzby si
nechava zaplatit), vzdjemné (fidi je jejich uzivatelé¢), podnikatelské (fidi je
profesiondlové);

o Dle prospésnosti — vzajemne prospésné (slozi zajmu jejich ¢lenit), veiejné prospésné
(cilem je byt prospésna vetejnosti);

e Dle vnitfni struktury — ¢lenské a neclenské;

e Dle funkce — servisni (pfima sluzba klientim — pf. humanitarni pomoc), advokacni
(boj za prava vybranych skupin nebo zajmui), zajmové (pf. zdjmové spolky),
filantropické (nadace a nadac¢ni fondy);

¢ Dle miry mobilizace — nemobilizujici a mobilizujici (aktivisté, politicka sdruzeni ¢i
strany);

e Dle oblasti, ve které pusobi — zdravotnictvi, Zivotni prostiedi, dobro¢innost apod.

Dalsi c¢lenéni mohou byt zaloZzena na velikosti organizace, zemépisné oblasti
pusobnosti, pravni formé a dalSich faktorech. Tyto rizné clenéni umoznuji lepsi porozuméni
neziskovym organizacim, identifikaci podobnych organizaci a zlepSeni efektivity v oblasti

podpory a spoluprace mezi neziskovymi organizacemi.

3.6 Rizeni lidskych zdroji v neziskovych organizacich

Rizeni lidskych zdrojii v neziskovych organizacich se lisi od fizeni lidskych zdroji v
komer¢nich spolenostech v mnoha vécech. Je to zapfi¢inéno rozdilnymi cili, zdroji, typy
zamestnancd, 1 formami odménovani. Vyzaduje specificky ptistup, ktery se zaméfuje na cile
a hodnoty organizace, a podporuje motivaci a rozvoj zaméstnanci. Je dilezité, aby
neziskové organizace pecliveé planovaly a tidily své lidské zdroje tak, aby mohly efektivné
plnit své cile a pomahat potiebnym.
organizacich nachazeji uplatnéni pouze kreativni, socidlné zaméteni lidé, schopni tymové
spoluprace. V opaéném piipadé by mohli nevhodné zvoleni pracovnici kazit moralku
organizace, pusobit na ni destruktivné a ni€it jeji reputaci, i ji dokonce rozvracet. (Grobman,

2004)
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3.6.1 Personalistika v neziskovych organizacich

Kwvtli nedostatku odbornych publikaci k fizeni lidskych zdroji zamétenych vyluéné
na nevladni neziskové organizace byva ¢asto pro zhodnoceni stavu ve vyvoji personalistiky
soukromych neziskovych organizaci vyuzivdn management lidskych zdroji podniku.
(Dvorakova, 2007)

Podle Dvotakové (2007) se personalni prace v podnicich snazi realizovat dva odlisné
cile: socialni a ekonomicky. Zatimco ekonomicky cil poukazuje na nutnost snizovani
nakladi na lidské zdroje, ten socidlni se zabyvd zejména spokojenosti pracovnikil.
Neziskové organizace se svym pristupem ponékud odlisuji, a to ptedev§im kvuli rozdilim
ve faktorech stimulace a motivovani zaméstnancii téchto subjekt a také skuteCnosti, ze
vSechen zisk je nutné pouzit k rozvoji neziskové organizace, nikoliv pro jeho rozdélni mezi
zaméstnance a management.

Gigalova (2013) tvrdi, Ze na personalni Cinnosti v neziskovych organizacich ma
velky vliv potieba 0Gspésné komunikace a vztaht s vefejnosti. Personalni oddé€leni
neziskovych organizaci ma pro vlastniky organizace informativni charakter - informace jsou
totiz zdkladnim kamenem vétSiny ¢innosti neziskovych organizaci.

Vyznamnym rozdilem v personalistice v sektoru neziskovém a v podnicich je
vyuzivani mékkych a tvrdych prvki persondlniho fizeni. V ptipad€ podnikl by tyto prvky
mély byt v rovnovaze, zatimco u neziskovych organizaci je dilezité, aby mékké prvky nad
tvrdymi mirné pievazovaly (tvrdych prvki by ale nemél byt tplny nedostatek, nebot’ by byla

snizovana efektivita fungovani organizace). (Dvotakova, 2007)

3.6.2 Pracovnici neziskovych organizaci

Zaméstnanci neziskovych organizaci jsou kli¢ovymi pracovnimi silami, které
pomahaji organizaci plnit jeji cile a poskytovat sluzby potfebnym. Bez kompetentniho a
motivovaného tymu zaméstnancti by neziskové organizace nemohly uspéSné plnit své
poslani a dosahovat svych cilii. Tito pracovnici mohou zahrnovat Sirokou skalu profesi, od
programovych pracovnikd po ucetni a administrativni pracovniky. Spojuje je véasein pro

dobrou véc a touha pomoci pottebnym, coz jim dava silny motivacni impuls.

Pro nékteré neziskové organizace je kliCoveé vyuzivat pro zajisténi nékterych ze svych
¢innosti tzv. dobrovolniky. Dobrovolnikem je osoba, kterd neni financné odméinovana, ale

pfesto organizaci poskytuje své znalosti, zkuSenosti a schopnosti. Vztah mezi
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dobrovolnikem a organizaci neni pouze jednostranny, jak by se mohlo na prvni pohled zdat.
Dobrovolnik vyménou za své sluzby cCerpa znalosti a zkuSenosti organizace, poznava noveé
lidi, zlepSuje si praxi. K dobrovolnictvi se vétSinou hlasi starsi lidé, kteii jesté chtéji vyuzit
a podélit se o své celozivotni zkuSenosti, a také mladi lidé, ktefi naopak zkuSenosti hledaji.
(Gigalova, 2013)

To, jak je neziskova organizace vykonnda, samoziejmé nejvice zavisi na dosazeni
vhodnych lidi na vhodné pracovni pozice. Stejné jako V podnicich, i v neziskovych
organizacich se lidé na pracovni pozice dosazuji z vnitiniho (povySeni pracovnika), ale i

vngjsiho prostiedi (ndbor, dobrovolnici). (Vitkova, 2004)
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4  Vlastni prace

4.1 Charakteristika vybrané organizace

Neziskovd organizace XYZ je pobocnym spolkem se samostatnou pravni
subjektivitou, poskytujici sluzby vSem zajemctim z veifejné spravy, obCanskych organizaci,

a soukromého sektoru v nékolika hlavnich oblastech:

. Rozvoj obci, mést a krajii, mistni udrzitelny rozvo;j.

. Regionalni politika Evropské unie a regionalni rozvoj CR.

. Vzdélavani, podpora a posilovani nestatnich neziskovych organizaci.
. Aktivni politika zaméstnanosti a podpora podnikani.

Organizace XYZ od svého vzniku v roce 1996 realizovala celou fadou narodnich i
mezinarodnich projektd. Nejveétsi rozvoj pobocného spolku probehl v ramci programovaciho
obdobi EU 2007-2013 a 2014-2021, kdy organizace realizovala n¢kolik projektl z OPLZZ
(Opera¢niho programu Lidské zdroje a zaméstnanost) a OPZ (Operaéni program
Zamgéstnanost), mezinarodni projekty z programu Celozivotniho vzdélavani - Grundtvig,
Erasmus+, projekt z OPPS SR-CR (Opera¢ni program Pieshrani¢ni spoluprace Slovenska
republika — Ceska republika) a podilela se na celé fadé dalsi projektovych i zakazkovych
aktivit. V roce 2012 ziskala organizace statut agentury prace dle §60 odst. 1 pism. a) a c)
zakona ¢. 435/2004 Sb.

Vycet projektd, na které se organizace zamétuje, je od zahajeni jeji ¢innosti velmi

rozsahly, nejvice projektovych zkuSenosti ma ale organizace ve 3 oblastech:

. Projekty zaméfené na praci s dlouhodobé nezaméstnanymi.
. Projekty zaméfené na praci s mladymi lidmi.
. Projekty mezinarodni spoluprace

Organizace se mimo jiné¢ zamétuje na ziskdvani finan¢nich prostredkd na podporu a
rozvoj principli socialni ekonomiky. Realizuje programy zaméfené na aktivizaci
znevyhodnénych osob na trhu prace s cilem dosahnout jejich udrzitelného zaméstnani.
Zamétuje se také na inkluzivni vzdélavani a iniciuje nové nastroje podpory zaméstnatelnosti

znevyhodnénych osob a skupin. Zajistuje strukturovany proces rozvoje programi,
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partnerstvi a budovani kapacit pro feSeni fyzickych, socialnich, ekonomickych, kulturnich a

postojovych bariér, které ovlivituji zaméstnatelnost znevyhodnénych osob na trhu prace.

4.1.1 Organizacni struktura

V cCele organizace stoji feditel mistniho zastoupeni, ktery je zaroven jednim ze
zakladatelli organizace. Jeho pfimymi podfizenymi jsou vedouci organizace, ucetni, a
asistentka feditele. Vedouci organizace plni funkci projektové manazerky, a je zodpovédna
za praci projektovych pracovniki, ktefi se v organizaci déli na pracovniky participujici na
mezinarodnich projektech a pracovniky participujici na projektech, které se realizuji v CR.
Je také pfimou nadfizenou administrativni pracovnice a uklizecky. Externim pracovnikem

firmy je IT konzultant, ktery spravuje web organizace a monitorovaci software projekti.

Obrazek €. 7: Organizacni struktura

e ~\
Administrativni

pracovnice/recepéni
\. J

-
Ugetni J

r ™\
Projektovi pracovnici
mezinarodni projekty

' r \.. 7
Reditel Vedouei ¥ _ _ _ _ _ _ _ _ _
[ organizace organizace - ~ ‘[ IT konzultant J
- Projektovi pracovnici
projekty v ramci CR
\ J
-
Asistentka
feditele ™

Uklizeéka

Zdroj: viastni zpracovani (2023)
Népli prace jednotlivych pozic je nasledujici:

Reditel organizace — rozhoduje o ekonomickych a strategickych otdzkach organizace,
formuje jeji cile, vize a poslani. Je zdrovenn marketingovym a financnim feditelem,
komunikuje s partnerskymi organizacemi, a plni reprezentativni funkci. S vedouci

organizace je spoluzodpovédny za planovani prace vSech zaméstnancu.

Vedouci organizace — zajist'uje vedeni celé organizace, jejim hlavnim tkolem je planovani

a organizovani veskerych projektovych Cinnosti — plni funkci projektového manazera,
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odborného konzultanta, a persondlniho manazera. Ma na starosti hodnoceni a pfijimani

zaméstnancu.

Asistentka Feditele — je pfimo zodpovédna fediteli organizace, plni pouze jim zadané ukoly.
Ptipravuje podklady pro meetingy a sluzebni cesty feditele. Zodpovida za celkovy chod

kancelafe feditele.

Udetni - ma na starosti vesSkerou ucetni agendu organizace. Spravuje a eviduje ucetni knihy,
mzdové listy a vypocet jednotlivych mezd. Zaroven pomahd vedouci organizace

S nastavovanim zaméstnaneckych smluv.

Administrativni pracovnice/recep¢ni — je pfimo podfizena vedouci organizace. Piipravuje
podklady pro ucetni, tfidi posStu, plni funkci fakturantky a dale jiné jednoduché

administrativni tikony.

Projektovi pracovnici — pracovnici, ktefi se pfimo podili na jednotlivych projektech,

Vv celém jejich pribéhu. V ramei projektd maji rozdélené nasledujici pozice:

e (Odborny garant projektu — je odpoveédny za vécnou a odbornou stranku realizace a
kvalitu projektu;

e Projektovy koordindtor — je odpoveédny za projektové fizeni a dohled nad plnénim
aktivit projektu;

e Odborny pracovnik/konzultant — je odpovédny za vybér cilové skupiny u
jednotlivych projektl a naslednou pfimou praci s ni;

e Specialista trhu prace — je zodpovédny za vytvofeni a spravu databaze
zamestnavatelli, mapovani potieb zaméstnavateli a pribéznou komunikaci, asistenci
pfi umistovani ti¢astnikli projektii na pracovni mista,

e Odborny poradce trhu prace — zastava podplrnou funkci pro realiza¢ni tym a
ucastniky projektu,

e Lektor motivac¢nich workshopt — je odpovédny zejména za odbornou obsahovou
pripravu a aktivni realizaci motivacnich, aktivizacnich a vzdélavacich aktivit
poskytovanych cilovym skupinam. Zajistuje odbornou a obsahovou napli

jednotlivych vzdélavacich motivacnich workshoptli véetné pfipravy.
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Ne kazdé z vySe uvedenych pozic, které vykonavaji projektovi pracovnici, musi byt
nutné vytvorena pro vSechny realizované projekty, pt. v mezinarodnich projektech nebude
vytvoiena pozice pro lektory motivacnich workshopt nebo specialistu trhu prace. Vyse

uvedené pozice jsou pouze vybérem nejcastéji vytvairenych pozic v ramci realizace projekti.

Uklizecka — je podiizenad vedouci organizace, zajistuje pravidelny uklid vSech prostor a

usporadani nabytku pied meetingy, workshopy a poradami.

IT konzultant — je jedinym externim pracovnikem organizace, spravuje webové stranky
organizace a vnitropodnikovy software monitoringu pro jednotlivé realizované projekty.
Dale ma na starosti aktualizaci programt, udrzbu firemnich pocitact a dal$i vypocetni

techniky (tiskarny, scannery, dataprojektor).

4.1.2 Personalni prace v organizaci

V organizaci XYZ ma persondlni ¢innost na starosti vedouci organizace. Jeji
zodpovédnosti je nabor pracovnikil, rozd¢lovani ukoll, a zpracovani mzdovych podkladi
pro ucetni.

Nové pracovniky organizace ziskdva rlznymi zpusoby. VétSinou se jedna o
doporuceni nového pracovnika stdvajicim zaméstnancem, Casto je novy pracovnik
ucastnikem nékterého z projekti organizace, které podporuji rozvoj zaméstnanosti osob se
znevyhodnénim (zeny na rodi¢ovské dovolené, osoby pecujici o osobu blizkou). Teprve
V posledni fad€ organizace hleda nové zaméstnance za pomoci inzerce.

Nejcasteji organizace XYZ hledd zaméstnance na pozici projektovych pracovniki.
Ti jsou vybirani na zaklad¢ jejich schopnosti prace s PC (zejména produktova sada Microsoft
Office), jazykové vybavenosti (zejména projektovi pracovnici soustied’ujici se na
mezinarodni projekty musi ovladdat pokro€ilou anglictinu), a schopnosti komunikace.
Uchazeci jsou posuzovani na zdkladé strukturovaného Zivotopisu a osobniho pohovoru,
ktery probiha s feditelem organizace za piitomnosti vedouci organizace. Reditel uchaze¢i
podrobné vysvétli pozadavky na pracovni pozici, co organizace miize uchazeci nabidnout.
Rozhodnuti o pfijeti/nepfijeti G€astnika je mu sdéleno na misté. V ptipadé dohody se obé
strany domluvi na vysi uvazku a platovém ohodnoceni.

V organizace XYZ je pracovni smlouva vZdy sjednavana na dobu urcitou, vzdy do
konce doby trvani projektu, na kterém ma uchaze¢ participovat. Je bézné, Ze v organizaci

maji zaméstnanci 2 a vice smluv, pokud pracuji na vice projektech zaroven. Pracovni
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smlouvy zpracovava ucetni na zakladé informaci od feditele a vedouci organizace. Spolu
s pracovni smlouvou je vyhotoven i mzdovy vymér. V organizaci je opét bézné, ze mzdové
vymeéry se u jednotlivych projekta lisi.

Ukonceni pracovniho poméru se zaméstnancem probiha v drtivé vétSin€ piipada
vyprsenim data trvani pracovniho poméru sjednaného na dobu urcitou, ptipadné dohodou o

ukonceni pracovniho poméru.

4.1.3 Popis sou¢asného systému hodnoceni zaméstnanci v organizaci

Systém hodnoceni pracovnikli organizace XY Z probiha formou slovniho hodnoceni,
a to jako pode€kovani za dobtfe odvedenou praci, uznani, pochvala, nebo napomenuti ¢i vyzva
k napravé. Kvili velkému pracovnimu vytizeni feditele organizace ani tato forma hodnoceni
neprobiha pravidelné, spiSe pifi vyjimecnych pfilezitostech. Hodnoceni probiha ¢isté ustni
formou bez vyuziti jakéhokoliv druhu formuléit. Kazdy mésic se v rdmci organizace kona
celofiremni porada, kde se ale persondlni zalezitosti feS$i pouze ojedinéle. Vedouci
organizace, kterd je se zaméstnanci v kazdodennim kontaktu, rovnéz zastava nckteré
projektové pozice, je proto stejné jako feditel organizace vysoce cCasové vytiZena.
Problematiku nedostatecného a nepravidelného hodnoceni zaméstnanci si vedeni

organizace uvédomuje a je pripraveno naslouchat navrhiim na jeji feSeni.

4.1.4 Popis soucasného systému odménovani zaméstnanci v organizaci

Ve zkoumané neziskové organizaci se pouziva systém odmeénovani zameéstnanct,
ktery se sklada ze zdkladni mzdy a prémii:

e Zakladni neboli zarufena mzda se lisi podle Gvazku a pozice, kterou
zaméstnanec v organizaci zastava, a je garantovana vSem zameéstnancim.

e Prémie jsou v organizaci XYZ stejn¢ jako zakladni mzda stanoveny v pred
uzavienim pracovniho poméru dle domluvy zaméstnance s feditelem
organizace. Nej€ast&jsi jsou v organizaci pulro¢ni prémie (¢ili prémie po 6
odpracovanych meésicich), ale pro kazdého pracovnika je tato polozka
nastavena individualng;

e Treti formou odmény je tzv. vanoéni bonus, ¢ili jednordzovd odména
vyplacena v hotovosti vzdy v prosinci kazdého roku. Jeji vySe se odviji od

osobniho rozhodnuti feditele organizace.
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Jiné formy odménovani, jako napt. procenta z vydélku, vyrocni bonus apod.

Vv organizaci XYZ vyuzivany nejsou.

4.1.5 Zaméstnanecké benefity v organizaci

Organizace XYZ nenabizi svym zaméstnancim velké mnozstvi benefiti. Neziskové
organizace se cCasto zaméiuji na poskytovani socialnich sluzeb, teSeni spolecenskych
probléml nebo podporu komunit, namisto generovani zisku jako hlavniho cile. Tyto
organizace byvaji financovany pievazné ze zdroju jako jsou dotace, piispévky darct a
sponzorské dary, coz jim umoznuje pokracovat v poskytovani svych sluzeb, ale zaroven
omezuje jejich finanéni prosttedky na platy a benefity zaméstnancti, coz je pravé piipad
organizace XYZ.

Na druhou stranu, prace v neziskovém sektoru muize nabizet jiné typy odmén a
vyhod, které nejsou finan¢niho charakteru. Tyto vyhody mohou zahrnovat moznost pracovat
na projektech, které jsou blizké srdci pracovnika a jeho hodnotdm, neformalnéjsi pracovni
prostfedi, moznost rozvijet nové dovednosti a schopnosti, a také moznost mit vétsi pocit
smysluplnosti a satisfakce z prace.

Nejzajimavéjsim benefitem, ktery organizace XYZ nabizi, je ¢asova flexibilita.
Zameéstnanci organizace si mohou préci rozvrhnout dle své potieby a sami si urcit pracovni
dobu, kterou budou potiebovat ke splnéni zadanych tkold. Doba, kdy zaméstnanec musi byt
pfitomen na pracovisti, neni striktné dana, pokud zaméstnanec plni fadn& své ukoly a
povinnosti.

S Casovou flexibilitou souvisi dalsi benefit, kterym je moznost home office (prace
z domova). Pracovnici organizace XYZ maji v piipadé€ potfeby moznost tento benefit vyuzit,
touto potiebou je mySlena napft. prace z domu pii onemocnéni ditéte, vlastni nemoci (kdy je
pracovnik schopen pracovat, ale nemél by chodit do kolektivu), po domluvé je mozné
z domu pracovat 1 mimo tyto mimotadné situace. Organizace je tomuto zcela piizptsobena,
na porady je mozné pfipojit se online, a do vnitroorganiza¢niho informacéniho systému se lze
rovnéz dostat vzdalené.

Dalsim z dulezitych benefiti prace v organizace XYZ je dovolena, resp. vyssi pocet
dni dovolené. PiestoZe ve smlouvé je uvedeno 25 dni dovolené, redlné jich zaméstnanec
muze za jeden rok vycCerpat vice. PoCet dni dovolené ,navic“ zavisi na potiebach

jednotlivych zaméstnanct, a kvalité jimi odvadéné prace.
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Kromé uvedenych benefitti nabizi neziskova organizace XYZ svym zaméstnancim
mozZnost cestovani, zejména pokud participuji na zahrani¢nich projektech coz je pro
pracovniky vzdy zajimavym zazitkem a moznosti rozsifit si obzory. Organizace XYZ ma
zahrani¢ni partnery napii¢ Evropskou unii 1 mimo ni.

V neziskovém sektoru mohou zaméstnanci ziskat ptilezitost rozvijet své dovednosti
a schopnosti pfi praci na riznorodych projektech a vyzvach, dalo by se tedy fict, ze za
posledni z benefiti miZzeme oznacit profesni rust.

Samoziejmosti mezi benefity, které organizace svym zaméstnancim nabizi, je
firemni notebook s moZnosti vyuZiti i pro soukromé ucely, kava na pracovisti, nebo
ucast na vanoc¢nim vecirku.

Je diilezité si uvédomit, Ze benefity v neziskovém sektoru se mohou lisit v zavislosti
na velikosti, typu a GspéSnosti organizace, a zZe nckteré benefity mohou byt pro nckteré
organizace dostupné, zatimco jiné organizace mohou mit omezeny rozpocet a proto nabizi

podobn¢ jako organizace XYZ zejména benefity jiného nez finan¢niho charakteru.

4.2 Kvalitativni vyzkum

Kvalitativni vyzkum je vyzkumem zaméfovanym na detailni prozkoumévani nazora
vybrané osoby nebo skupiny osob na zkoumany problém. Ve vyzkumu se dotazovatel
zabyva zejména otdzkami ,,Jak?* a ,,Pro¢?*

V této diplomové préci se kvalitativni vyzkum rovné kratkému interview s feditelem
organizace. Probihal formou strukturovaného rozhovoru, avSak béhem pokladani dotazii a
rozvijeni jednotlivych odpovédi rozhovor ptesel do rozhovoru volného. Cely rozhovor byl
dlouhy pfiblizné 25 minut. Otazky rozhovoru byly pfedem piipraveny (Pfiloha ¢&. 1),
odpoveédi feditele si autorka této diplomové prace bodove zaznamendvala formou pisemnych
poznamek.

Zamgéstnanci organizace XYZ v soucasné nejsou hodnoceni zddnym z oficialnich
systémil hodnoceni pracovnikii. Je to zptsobeno zejména velkym pracovnim vytizenim
vedouci organizace a feditele, ktefi dohromady tvoii vedeni organizace. Jiné vedouci pozice
v ramci organizace neexistuji. Pracovnikim je slovné sdélovano uznéani za dobte odvedenou
praci, zaroven jsou s nimi feSeny problémy, které se vyskytnou v prubéhu vykonu prace, a
to jiz ve chvili, kdy je na n€ upozornéno. Pravideln€ jednou ro¢n¢ probihaji osobni pohovory
se zamé&stnanci, v ramci kterych se vedeni organizace dotazuje na jejich spokojenost, probiha

nastaveni dal$i spoluprace a navrhuje se individualni feseni ptipadnych problémd.
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Vedeni organizace se snazi, aby se vSechny piipadné problémy zaméstnanctu fesily
spiSe neformdlni cestou, coz je dano zejména rodinnym prostiedim organizace a pratelskymi
vztahy na pracovisti. Zaméstnanci se stykaji jak v praci tak i mimo ni, napfi¢ organizaci si
vSichni pracovnici tykaji (i s vedenim organizace). Oslovit vedouci organizace ¢i piimo
teditele s jakymkoliv podnétem mohou pracovnici organizace kdykoliv. V ptipadé€, Ze bude
osloveny zaneprazdnén, stanovi si den a Cas spolecného setkani, v rdmci kterého se budou
podnétu pracovnika naplno vénovat. Pravidelné se konaji celoorganizacni porady, kde lze
tyto zalezitosti feSit také, nicméné v piipade, ze se problém/podnét tyka jen jednoho
doty¢ného zaméstnance, vedeni organizace preferuje feSeni té€chto situaci ,,za zavienymi
dvefmi®.

Nejcastéjsim divodem odchodu zaméstnanci z organizace XYZ je fakt, ze neni
schopna nabidnout konkurenceschopnou mzdovou sazbu nebo jiné penézni benefity, jaké
nabizi velké podniky. Zaméstnanec potom muze mit pocit, ze jeho prace a usili nejsou
dostateéné¢ ocenény nebo podporovany. V soucasné dobé také organizace zaméstnava
nékolik studujicich osob, které po ukonéeni vysokoskolského studia planuji z organizace
odejit, témto zaméstnanctim organizace nedokaze poskytnout dostatek piilezitosti pro dalsi
rozvoj, stejné jako jiz vyse zminéné dostatecné finan¢ni ohodnoceni. Vzhledem k tomu, ze
se jedna o malou neziskovou organizaci, profesni rist neni mozny.

Je dilezité, aby malé neziskové organizace premyslely o faktorech, které zamezuji
fluktuaci zaméstnancii a snaZily se je zlepSovat, aby minimalizovaly fluktuaci zamé&stnanct
a udrzely si kliCové zaméstnance v organizaci. Zaroven je nutné aktivné pracovat na
identifikaci problémt, které vedou k odchodu zaméstnancty, a vyvijet opatfeni pro jejich
feSeni. Dulezité je také pravidelné poskytovat zpétnou vazbu zaméstnanciim a vytvaret
prostor pro diskusi o moznych zlepSenich. V neposledni tadé je dulezité udrzovat
transparentni komunikaci s zaméstnanci a dat jim védét, Ze jsou v organizaci cenéni a diileziti
pro jeji uspéch.

Snahou organizace XYZ je umoznit svym zamé&stnanciim skloubit rodinny a pracovni
Zivot v co nejvetsi mife. Zaméstnanci maji moznost flexibilnich tvazkt a prace z domu.
Béhem pandemie Covidu-19 byl tento systém jesté vice rozpracovan a rozvinut. Napf. o
prazdninach déti, v prvni Skolni den ¢i pfi nemoci déti je mozné pracovat z domu. V piipade,
ze zamgestnanec nema déti, ma moznost vyuzivat institutu home office v zavislosti na povaze
préce a jeho pottebach. Organizace XYZ ma zpracované vnitini smérnice a administrativni

manual, které zahrnuji a popisuji flexibilni formy préace a dalsi benefity pro zaméstnance.
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Dal$im benefitem je umoznéni vyjezdli na zahranicni cesty pro rtizné pozice
zamé&stnancl. Zaméstnanec ma moznost vyuzit firemni notebook a pracovni telefon. Uz od
zalozeni organizace druzstva je ke vSem zaméstnancum uplatiiovan individualni pfistup - od
stanoveni vyse uvazku az po napli prace. Dulezita je pro pracovniky v organizaci vzajemna
zastupitelnost, k ¢emuz napomahaji pravidelné porady, kde probiha vyména informaci o
¢innostech vSech zaméstnanct, vznikaji zde ndméty na nové aktivity a ptizpisobeni prace.
Pfi naboru novych zaméstnanct organizace piijima i mén¢ zkuSené pracovniky. Motivace
pracovniki je pro praci v neziskovém sektoru velmi dulezita, zaméstnanclim nesmi chybét
chut’ se ucit novym vécem, potfebu pomahat znevyhodnénym osobam v jejich uplatnéni na
trhu prace organizace uptednostituje pied zkusenostmi. V pripad¢€ zajmu nabizi organizace
také moznost externiho ivazku. Zaméstnanci maji rovnéZ moznost pozadat o absolvovani
kurzi v oboru jejich pracovni pozice. V téchto ptipadech je dbano na aktivni pfistup ze
strany zaméstnance, ktery po konzultaci s vedenim organizace vypiSe zadost a organizace se
poté podili na spolufinancovani téchto kurzti. Moznost zlepSovat jazykové dovednosti
zaméstnancl nabizi organizace XYZ prostfednictvim moZznosti vyjezdi do zahranici a pfi
piipravé projektli se zahrani¢nimi partnery.

Do budoucna chce organizace XYZ vice rozvijet dalsi vzdélavani zaméstnanct —
V soucasnosti jsou piipravovany projekty na podporu rozvoje a kapacity organizace, které
umozni dalsi vzdélavani pro zaméstnance v riznych oborech podle potieby organizace a
zamg&stnancu.

V soucasné dobé€ vedeni organizace XYZ neni schopno urcit, zda by jeji zaméstnanci
uvitali zavedeni systému pravidelného hodnoceni. Souhlasi ale s tim, Ze pravidelny systém
hodnoceni zaméstnancti by mohl byt pro zaméstnance organizace XYZ uzite¢ny, pokud by
byl dobie navrzen a provadén. Takovy systém by mohl poskytnout jasnou zpétnou vazbu
zamé&stnanciim ohledné toho, jak jsou jejich vykony hodnoceny a jak by mohli zlepsit svou
praci. Pokud bude systém spravné nastaven, mize byt uZite¢ny pro ur€eni priorit pro
rozvojové plany zaméstnanci, zlepSeni vykonnosti zaméstnancli a zvySeni jejich
spokojenosti v praci.

Novy systém hodnoceni zaméstnancli by podle vedeni organizace XYZ mél byt
jednoduchy, snadno pochopitelny, a ¢asov€é co nejméné naroCny, vzhledem k velké
vytiZzenosti vedeni organizace. Pfed jeho redlnym zavedenim by také musely byt zvazeny
vSechny faktory, aby bylo zajiSténo, Ze systém bude ucinny a pfinosny pro organizaci i pro

zameéstnance.
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4.3 Kvantitativni vyzkum

V pobocném spolku, neziskové organizaci XYZ pracuje kromé vedeni organizace (2
osoby) celkem 16 pracovnikii, na rtzné druhy pracovnich uvazki. Pravé k témto
zaméstnancim bylo sméfovani dotaznikové Setfeni, které je soucésti kvantitativniho
vyzkumu této diplomové prace. Dotaznik (Ptfiloha €. 2) byl témto pracovnikiim ptedlozen
V papirové podobé, a byl vSemi vyplnén.

Cilem dotaznikové Setieni, skladajiciho se z celkového poctu 18ti otazek, bylo zjistit
nazor pracovnikli na stav pracovni spokojenosti, motivace, pracovnich podminek, a
samoziejm¢ v neposledni fadé souCasny systém odménovani a hodnoceni zaméstnanci
neziskové organizace XYZ.

Dotaznikové Setfeni probihalo na pfelomu roku 2022/2023, a jeho vysledky byly

nasledn¢ graficky zpracovany v tabulkovém editoru Microsoft Excel.
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4.3.1 Analyza vysledkii dotaznikového Setieni

Otazka ¢. 1 — Jaké je VaSe pohlavi?

Graf €. 1: MuZi vs. Zeny

HMuii mZeny

Zdroj: viastni zpracovaini (2023)

Z grafu ¢. 1 je ziejmé, ze vétsi podil v organizaci XYZ, a to celych 75 %, maji Zeny.
Vysvétleni pro to existuje nckolik — Vvorganizaci XYZ je drtivd vétSina pozic
administrativnich, navic diky flexibilni pracovni dobé a moZznosti prace z domu je prace
v organizaci vhodna pro matky s détmi. Muzi jsou ve firmé zastoupeni jako nécktefi

z projektovych pracovniki a IT konzultant.
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Otazka ¢. 2 - Do jakého vékového rozmezi spadate?

Graf ¢é. 2: Vék

W18-24let m25-34let m35-44let w45 avicelet

Zdroj: viastni zpracovani (2023)

Graf ¢. 2 zndzornuje veék zaméstnancl pracujicich v organizaci. Dvé nejvéetsi
skupiny, skupina 25-34 let a skupina 35-44 let, maji v organizaci rovnomérné zastoupeni,
kazda 44 %. Pouze 12 % zaméstnancl je potom ve veéku 18-24 let, lidé nad 45 let
V organizaci své zastoupeni nemaji, da se tedy soudit, Ze v organizaci pracuje mlady kolektiv

lidi.
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Otazka ¢. 3 — Jaky je druh VasSeho zaméstnaneckého poméru v organizaci?

Graf ¢. 3: Typ zaméstnaneckého poméru

B Cely Gvazek HPP  m Zkraceny Uvazek HPP  m DPC Jiné

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Do Grafu €. 3 se promita skutecnost, Ze organizace XYZ dava prostor pro zaméstnani
Zzendm s détmi. Nejveétsi skupina — zaméstnanci na zkraceny uvazek, ma celych 37 %, a
vesmes se jednd praveé o Zeny, které si nemohou kvuli détem dovolit stravit 8 hodin denné
v praci. Na cely uvazek pracuje v organizace pouze 31 % zaméstnanct. 19 % zaméstnancii
pracuje v organizaci na dohodu o pracovni ¢innosti, vétSinou se jedna o pracovniky, kteti
maji n¢kolik riiznych pracovnich pomért. Jiny typ smlouvy ma pouze 13% zaméstnancti (pf.
IT konzultant).

Organizace XYZ vychazi vtomto ohledu zaméstnancim stoprocentné vstfic,

pracovni pomery jsou nastavovany vylozené dle moznosti a prani zaméstnance.
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Otazka ¢. 4 — Jak dlouho v organizaci XYZ pracujete?

Graf ¢. 4: Délka zaméstnani

mO-1rok m1-2,99let m3-5,99 let 6 a vice let

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Graf ¢. 4 zndzornuje délku zaméstnani pracovnikll v rdmci organizace. Nejvétsi
zastoupeni pfitom predstavuje skupina zaméstnancii, ktefi pracuji v organizaci po dobu 1 -
2,99 let, coz odpovida 37 % celkového poctu zaméstnancti. Vyznamny podil zaméstnancti
(25 %) nepracuje v organizaci ani jeden cely rok, coz naznaCuje pomérné¢ vysokou miru
fluktuace v nedavné dobe.

Soucet téchto dvou skupin predstavuje vice nez 60 % celkového poctu zaméstnancil,
coz signalizuje relativné nestabilni persondlni situaci v organizaci. Dvé zbyvajici skupiny
pracovnikli maji rovnomérné zastoupeni, pficemz obé predstavuji 19 % z celkového poctu
zaméstnancl. Tyto skupiny zahrnuji zameéstnance, ktefi pracuji v organizaci po dobu 3 - 5,99

let a 6 a vice let.
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Otazka ¢. 5 — Jaké je nejvyssi vzdélani, kterého jste dosahl/a?

Graf ¢. 5: Vzdélanost v organizaci

mVyucen mStredoskolské s maturitou  m Bakalarské Magisterské  m Doktorské

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Graf ¢. 5 prezentuje profil zaméstnancii organizace XYZ vztahujici se k trovni
dosazeného vzdé€lani, a nabizi piehled o rozmanitosti akademického a odborného zazemi
pracovnikd, coz je kli¢ovy prvek pro strategické rozhodovani a planovani rozvoje v oblasti
lidskych zdrojt.

Jak ukazuji data, nejvétsi podil zaméstnancl, konkrétné 38 %, ma magisterské
vzdélani. Druhou nejvétsi skupinu s 31 % predstavuji pracovnici, ktefi dokoncili
stiedoskolské vzdélani a uspésné zvladli maturitni zkouSku. Bakalaiského vzdélani dosahlo
13 % zaméstnancti a 12 % zaméstnancti bylo vyuceno. Zbyvajicich 6 % se miize pochlubit
doktorskym titulem.

Toto grafické znazornéni ukazuje, ze vétSina zaméstnancii organizace XYZ ma
vysokoskolské vzdélani, nejcastéji v oboru ekonomie, sociologie nebo regionalniho rozvoje.
Tento fakt je pro organizaci velmi pozitivni, protoze jejich znalosti a zkuSenosti jsou dulezité

pro dosahovani cil organizace.
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Otazka ¢. 6 — Odpovida dosazené vzdélani naplni Vasi prace?

Graf €. 6: Vzdélani x naplii prace

mAno mSpiSeano mSpise ne Ne

Zdroj: viastni zpracovani (2023)

Graf ¢. 6 se zabyva otazkou, zda se dosazené vzdélani respondentti shoduje s naplni
jejich prace v organizaci. Z vysledku lze vy¢ist, ze polovina dotazanych (50 %) se domniva,
ze jejich dosaZzené vzdélani spiSe odpovida néplni prace, kterou v organizaci vykonavaji.
DalSich 25 % respondentli je si tim jistych. Zaroven z prizkumu vyplyva, Ze 12 %
zaméstnancl povazuje napln své prace za spise neodpovidajici jejich dosazenému vzdélani
a 13 % respondentl potvrzuje, ze jejich dosazené vzdélani naplni jejich prace neodpovida.

Je tfeba zdtiraznit, ze vétSina dotazanych (75 %) souhlasi s tim, Ze napln jejich prace
odpovida jejich dosazenému vzdélani. Tento vysledek lze povazovat za pozitivni, protoze

existuje silna korelace mezi odpovidajicim vzdélanim a efektivitou prace.
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Otazka ¢. 7 — MiZete tvrdit, Ze naplii Vasi prace je pro Vas uspokojujici?

Graf ¢. 7: Spokojenost s pracovni naplni

HAno M SpiSeano M Nevim SpisSe ne MW Ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Graf ¢. 7 predstavuje vizudlni zndzornéni odpovédi na otdzku zabyvajici se
spokojenosti zaméstnancii organizace XYZ s naplni jejich prace. Ziskana data ukazuji, ze
zaméstnanci hodnoti svou napli prace riizné.

Z vysledkt grafu lze vycist, Ze pouze 25 % respondentl je se svou naplni prace
spokojeno, zatimco stejny pocet zamestnanct s ni spokojen neni. Dalsich 19 % zaméstnanct
se spiSe citi uspokojeno a 19 % z nich je spiSe nespokojeno. Zbylych 12 % respondentt nevi,
zda jsou se svou naplni prace spokojeni.

Mezi zaméstnanci, ktefi nejsou se svou praci spokojeni, pfevazuje nazor, ze maji
pfilis mnoho kol a jejich povinnosti nejsou dostatecné piehledné. Také uvadéji nedostatek
Casu na plnéni svych ukollu. Tento vysledek by organizace méla peclivé zvazit a prijmout
takova opatteni ke zlepSeni napln¢€ prace téchto zaméstnancii, ktera zvysi jejich produktivitu

a spokojenost s praci.
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Otazka & 8 — Rekl/a byste, Ze je Va§ pracovni vykon dostateéné ¢asto hodnocen?

Graf ¢. 8: Nazor zaméstnanci na frekvenci hodnoceni pracovniho vykonu

mAno mSpiSeano mNevim SpiSene mNe

Zdroj: viastni zpracovani (2023)

Tento graf (Graf ¢. 8) poskytuje informace o nazorech zaméstnanct na frekvenci
hodnoceni jejich pracovniho vykonu. Vysledky ukazuji, ze pomérné velka ¢ast zaméstnancti
ma pocit, ze neni dostate¢né Casto hodnocena, coz miiZze znamenat, Ze neziskavaji zpétnou
vazbu na svij pracovni vykon tak Casto, jak by si prali — téméf 37 % zaméstnancii si mysli,
ze jejich pracovni vykon neni dostatecné Casto hodnocen, zatimco 13 % respondentt je
presvédceno o tom, ze jejich vykon neni hodnocen dostatecné casto. Rovnych 19 %
respondentli odpovédelo, Ze nevi, zda je jejich pracovni vykon hodnocen dostatecné ¢asto,
dalsich 19 % se pfiklani k nazoru, Ze spiSe ano. Pouze 12 % dotdzanych je s cetnosti
hodnoceni pracovniho vykonu zcela spokojeno.

Jak je zminovano v kapitole 4.1.3, hodnoceni pracovnikli organizace XYZ probiha
formou slovniho hodnoceni, a to jako podé¢kovani za dobife odvedenou praci, uznani,
pochvala, nebo napomenuti ¢i vyzva k napraveé. Kvili velkému pracovnimu vytizeni feditele
organizace a vedouci organizace ani tato forma hodnoceni neprobiha pravidelné, spiSe pii
vyjimecnych prilezitostech. Vzhledem ktomu, Ze polovina zaméstnanci vyjadfila
nespokojenost s ¢etnosti hodnoceni pracovniho vykonu v organizaci, mélo by tento problém

vedeni organizace zacit neprodlené fesit.
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Otazka ¢. 9 - Jak casto by podle Vas mélo probihat hodnoceni Vaseho pracovniho

vykonu?

Graf €. 9: Oc¢ekavana frekvence hodnoceni pracovniho vykonu

W Aspon 1x mésicné  mAspon 1x za 3 mésice M Aspon 1x za pal roku Aspon 1x rocné

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Graf ¢. 9 prezentuje vysledky/odpovédi respondentti na otazku ¢islo 9, ktera navazuje
na predchozi otazku v prizkumu. Z vysledkl je patrné, ze 38 % respondentl by uvitalo,
kdyby byl jejich vykon hodnocen alesponi jednou za tfi mésice. Na druhou stranu, 31 %
respondentli si mysli, ze by bylo postacujici, kdyby byli hodnoceni alespon jednou za piil
roku. Zajimavym vysledkem je, ze 25 % zaméstnanct by si pialo byt hodnoceno kazdy
meésic, coz naznacuje, Ze tato skupina se citi nejista a potfebuje vice zpétné vazby na svij
pracovni vykon. Pouze 6 % respondentti by bylo spokojeno s tim, aby byli hodnoceni pouze
jednou ro¢né.

Tyto vysledky naznacuji, Ze sou¢asné¢ hodnoceni pracovniho vykonu v organizaci
XYZ neni dostacujici, nebot’ vétsina zaméstnanct si pieje byt hodnocena ¢astéji, nez tomu
momentalné¢ je. Tyto informace mohou pomoci vedeni organizace pii planovani a
organizovani hodnoceni pracovniho vykonu, aby se Ilépe pfizplsobili ocekdvanim

zamestnanct a zajistili jim potifebnou zpétnou vazbu na jejich praci.
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Otazka ¢. 10 — Citite se pracovné motivovan vedenim organizace?

Graf ¢. 10: Motivace zaméstnancii ze strany vedeni organizace

HAno mSpiSeano mSpise ne Ne

Zdroj: viastni zpracovani (2023)

Graf ¢. 10 poukazuje, na existenci dal§iho problému, kterému organizace XYZ musi
celit, a tim je nedostate¢nad pracovni motivace u zameéstnanct. Z vysledkt prizkumu
vyplyva, ze 37 % respondentli spiSe neciti motivaci ze strany vedeni organizace a 13 %
respondentli dokonce uvadi, Ze neciti motivaci viibec. Na druhé strané 31 % respondenti se
spiSe citi motivovanymi vedenim organizace a 19 % pracovnik se citi vedenim organizace
opravdu motivovano.

Vysledky Grafu ¢. 10 ukazuji, ze polovina zaméstnancli se neciti pracovné
motivovéana vedenim organizace, coz je alarmujici. Tento vysledek ukazuje na dilezitost
posilovani pracovni motivace zaméstnancii a feSeni této problematiky v budoucnu. Pracovni
motivace je kliCovym faktorem pro uspéSnou a vykonnou organizaci, a proto je potieba
vynalozit usili a najit vhodné zpusoby, jak motivovat zaméstnance a posilovat jejich

vykonnost.
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Otazka €. 11 — Ovliviiuje pracovni motivace Vas$ pracovni vykon?

Graf ¢. 11: Vliv motivace na vykon

HAno mSpiSeano mSpise ne Ne

Zdroj: viastni zpracovani (2023)

Z grafického znazornéni odpovédi na Otazku ¢. 11 (Graf €. 11) je ziejmé, Ze polovina
respondentll je ovlivnéna motivaci pii své pracovni vykonnosti. DalSich 25 % zamé&stnanct
se naklonilo k odpovédi, Ze jejich pracovni vykon je motivaci spiSe ovliviiovan. 19 %
pracovnikd uvadi, ze pracovni motivace na jejich vykon nema pftili§ velky vliv a pouze 6 %
respondentli je si jistych, Zze motivace na jejich pracovni vykon nemd vliv vibec. To
naznacuje, Zze pracovni motivace je dilezitym faktorem, ktery by mél byt zohlednén pfi

zvazovani zpusobu, jak zlepsit pracovni vykon v organizaci.
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Otazka ¢. 12 — Rozumite systému financniho hodnoceni pracovniki v organizaci?

Graf €. 12: Chapani systému finan¢niho hodnoceni

HAno MSpiSeano M Spise ne Ne

Zdroj: viastni zpracovani (2023)

Graf ¢. 12 ukazuje, jaky podil zamé&stnanc v organizaci XYZ rozumi finan¢ni
strance hodnoceni pracovnikl v organizaci. Z vysledki grafu vyplyva, Ze stejny podil
respondenttl, tedy 31 %, tvrdi, ze bud’ systému hodnoceni rozumi, nebo se k tomu spiSe
priklani. Naopak, 19 % respondentti tvrdi, Ze spiSe nebo zcela nerozumi systému hodnoceni.
Celkové je to pozitivni vysledek, protoze vétSina zaméstnanc rozumi finan¢ni strance
hodnoceni a odménovani v organizaci, coZ mize vést ke zvySeni jejich motivace. Tento
vysledek je dan také vysokou urovni vzdélani zaméstnanci organizace, jak ukazuje Graf €.

5.

63



Otazka ¢. 13 — Jste spokojeny/a se sou¢asnym systémem financniho hodnoceni v

organizaci?

Graf ¢. 13: Spokojenost se sou¢asnym systémem finanéniho hodnoceni

HAno MSpiSeano M SpiSe ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Graf ¢. 13 zobrazuje spokojenost zaméstnancii organizace XYZ se systémem
finan¢niho hodnoceni. Z vysledkt plyne, Ze 56 % zaméstnanct je nespokojeno nebo spise
nespokojeno se soucasnym systémem finanéniho hodnoceni. Na druhé strané¢ 44 %
respondentti je spokojeno nebo zcela spokojeno se sou¢asnym systémem.

Mezi zaméstnanci organizace, ktefi jsou nespokojeni nebo spiSe nespokojeni se
soucasnym systémem hodnoceni, jsou pifevazné projektovi pracovnici. Tyto skupiny
pracovniki se Casto citi podhodnoceny a nespokojeny s tim, jak finan¢ni hodnoceni
reflektuje jejich vzdélani a kvalitu prace.

Je dulezité brat v uvahu, ze organizace XYZ pisobi v neziskovém sektoru, coz
omezuje moznosti finanéniho odmeénovani. Nicméné, vysoka nespokojenost u projektovych
pracovnikl naznacuje, Ze by organizace méla zvazit moznosti zlepSeni systému finan¢niho

hodnoceni, aby vice reflektoval jejich praci a vykon.
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Otazka ¢. 14 — Jak jste spokojen/a s benefity, které Vam zaméstnavatel nabizi?

Graf ¢. 14: Spokojenost s benefity

m Velmi spokojen/a  m Spise spokojen/a  m Nevim Spise nespokojen/a  m Velmi nespokojen/a

Zdroj: viastni zpracovani (2023)

Graf ¢. 14 zobrazuje vysledky spokojenosti zaméstnancli organizace XYZ s
organiza¢nimi benefity, které jim jsou poskytovany. Vysledky ukazuji, Ze vétSina
zaméstnanct (51 %) neni spokojena se soucasnymi benefity, pficemz 13 % z nich je dokonce
zcela nespokojeno. Pouze 37 % zaméstnanci je spokojeno nebo velmi spokojeno s
poskytovanymi benefity.

Zaméstnanci si ceni flexibilni pracovni doby a moZnosti prace z domu, coZ lze brat
jako pozitivni zpravu pro organizaci. Na druhou stranu vSak povazuji dalSi benefity za
nedostacujici. Tento vysledek by mohl organizaci naznacovat, Ze by méla prehodnotit svij
pristup k poskytovani benefiti svym zaméstnancim a pfizpasobit se tak v rdmci svych

moznosti jejich potfebam a pozadavkliim.
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Otazka €. 15 — Citite se v zaméstnani dob¥e (kolektiv, prostory, komfort)?

Graf ¢. 15: Spokojenost s pracovnim prosti‘edim

HAno mSpiSeano mSpise ne Ne

Zdroj: viastni zpracovani (2023)

Graf ¢. 15 zachycuje subjektivni pohled zaméstnanci organizace XYZ na své
pracovni prostiedi. Vysledky ukazuji, ze zhruba 56 % respondenti se v praci citi dobfe nebo
spiSe dobfe, coz je pozitivni zjisténi. Nicméné témeét stejny podil (44 %) pracovnikl se v
praci spise neciti dobfe nebo se citi Spatné.

Zde je tteba poznamenat, Ze subjektivni pocity zaméstnanci jsou zavislé na mnoha
faktorech, jako jsou naptiklad vztahy s nadfizenymi a kolegy, mnozstvi a ndro¢nost prace,
kvalita pracovniho prosttedi, podpora rozvoje a riistu atd. Proto je vhodné dale prozkoumat
divody pro nespokojenost zaméstnancl a zvazit pripadné kroky ke zlepsSeni pracovniho
prostiedi a atmosféry.

Otéazka ¢. 16, ktera souvisi s touto otdzkou, tyto uzite¢né¢ informace o tom, jaké
zmény by zameéstnanci uvitali a co by mohlo piispét ke zlepSeni jejich pracovniho prostiedi,

poskytuje.
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Otazka €. 16 — Jakou zménu v pracovnim prostiedi byste uvital/a? VypiSte.

Tato otazka je v dotaznikovém Setfeni prvni ze dvou rozepisovacich otazek.
Nejcastéjsi odpoveédi byl nakup nového vybaveni kanceldii. Budova, ve které organizace
XYZ sidli, patii jinému majiteli, v prostorach kancelafi tedy neni mozné d€lat zadné velké
zmény. V mistnostech jsou staré natéry na sténach a velmi staré a zaslé zatézové koberce.
V nékterych kiidlech budovy jiz majitel provadél modernizaci a rekonstrukci prostor, do
budoucna se pocita s rekonstrukei vnitinich prostor v celé budoveé. Organizaci XYZ
samoziejm¢ patii ndbytek v kancelafich a technické zafizeni mistnosti (dataprojektory,
multifunkéni tiskarny, pocitace atd.

Novym vybavenim kancelafi jsou mySleny zejména kancelatské zidle, které jsou
hodné staré a nepohodlné, v nékterych ptipadech se dokonce rozpadaji. Téma nakupu
novych zidli bylo otevieno na jedné z vnitroorganizacnich porad ptfed zhruba dvéma lety,
bohuzel se v rozpoc¢tu do dnesniho dne nenasly finance na jejich pofizeni.

Dalsi, ¢asto zminovanym problémem, jsou zastaralé pocitace. Notebooky, které maji
zaméstnanci k dispozici Casto nedisponuji dostatecnym vykonem, programy se pomalu
nacitaji, a zdrzuji tak zameéstnance od prace.

Dalsi véci, kterou by zaméstnanci uvitali, je pofadani stmelovacich aktivit typu
teambuilding. V soucasné dobé zaméstnavatel pro své zaméstnance nic podobného
neorganizuje, jedinou akci, na kterou jsou vSichni pracovnici zvani, je vanoc¢ni vecirek.

Celkové lze fici, Ze pfiznivé pracovni prostiedi mize pfinést fadu vyhod pro

zaméstnance a firmy, a proto by méla byt vénovana pozornost jeho vyvoji a udrzbé.
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Otazka €. 17 — Myslite si, Ze zavedeni nového systému hodnoceni bude pro organizaci
prinosné?

Graf €. 16: Mira o¢ekavani prinosi ze zavedeni nového systému hodnoceni

mUrcité ano M SpiSe ano M Nevim Spise ne  mUrcité ne

Zdroj: viastni zpracovani (2023)

Graf ¢. 16 prezentuje nazory zaméstnanci organizace XYZ na zavedeni nového
systému hodnoceni. Celkem 75 % zaméstnancti se ptiklani k nazoru, ze by zavedeni nového
systému hodnoceni bylo pfinosem pro organizaci. Z toho 44 % se domniva, Ze by to byl
spiSe pfinos a 31 % je zcela presvédceno o tom, ze by to byl pfinos. 13 % dotdzanych si
mysli, Ze novy systém hodnoceni by pfinosem spise nebyl a jen 6 % je piesvédceno, Ze by
to ptinos urcité nebyl. 6 % dotazanych nevi, jak se k této otazce postavit.

Je tedy patrné, Ze vétSina zaméstnancl organizace by uvitala novy systém hodnoceni
a vidi v tom pfinos pro organizaci. Pfestoze mens$ina zaméstnanctli se obava, ze novy systém
hodnoceni by nemusel byt ptinosny, vétSina se s nazorem souhlasi. Novy systém hodnoceni
by mohl byt pro organizaci vyhodnym krokem, pokud by se podafilo vytvofit systém, ktery

by zaméstnancim poskytoval jasnou zpétnou vazbu.
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Otazka €. 18 — Uved’te prosim, co by zavedeni nového systému hodnoceni mohlo dle

Vaseho nizoru zménit/prinést.

Zamgéstnanci organizace XYZ pievazné oCekavaji, ze zavedeni nového systému
hodnoceni by mohlo piinést pozitivni zmény, pokud bude navrZzen a implementovan
spravnym zpusobem. Novy systém hodnoceni by podle nich mohl byt vice transparentni,
coz by mohlo pomoci zaméstnanciim 1épe porozumét tomu, jak jsou hodnoceni, co je od
nich oc¢ekavano a jakym zptisobem se mohou zlepsovat. Pokud by novy systém hodnoceni
byl vice objektivni, mohlo by to pomoci snizit mozné nespravedlnosti a preferovani
nékterych zaméstnanct nad jinymi.

Dalsi bodem, ktery zaméstnanci Casto uvadéli, je moZnost zpétné vazby od
zaméstnancll smérem k vedeni organizace prostfednictvim nového systému hodnoceni, a tim
padem zlepSeni komunikace mezi vedenim a pracovniky. Zpétna vazba zaméstnancii
smérem k vedeni organizace mize byt velkou vyhodou, protoze umoziuje zaméstnanctim
vyjadfit sviij nazor, zpétnou vazbu a ptipominky ohledn¢ fungovani organizace, pracovnich
podminek, procesti a strategie. Zpétnad vazba zaméstnancli mize byt dilezitd pro vedeni
organizace, protoZe umoziuje pochopit pohled zaméstnanci na organizaci a ziskat
ucelenéjsi piehled o tom, co funguje dobie a co by mohlo byt vylepseno.

Zpétna vazba od zaméstnanci muze pomoci vedeni organizace lépe porozumeét
potiebam a pfani zamé&stnanctli, coz miize vést ke zlepSeni pracovniho prostiedi a podminek,
coz zase muze piispét k vetsi spokojenosti a produktivité zaméstnanci. Kromé toho miize
zpétna vazba zaméstnancli vedeni organizace pomoci identifikovat problémy a prekazky v

praci, coZz umozni vedeni organizace 1épe reagovat a pfijmout opatieni k jejich feSeni.
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4.3.2 Testovani zavislosti u vybranych ukazateli

Pro uptesnéni nékterych problému, které byly nalezeny pii hodnoceni vysledki

dotaznikového Setieni, se autorka této diplomové prace rozhodla provést analyzu zavislosti

mezi spokojenosti s finanénim hodnocenim a pracovni motivaci, a druhem pozice v

neziskové organizaci XYZ.

4.3.2.1 Zavislost spokojenosti se systémem finan¢niho hodnoceni v organizaci na

druhu zaméstnanecké pozice

Ho: Spokojenost se systémem finan¢niho hodnoceni nezavisi na druhu zaméstnanecké

pozice.

H1: Spokojenost se systémem finan¢niho hodnoceni zavisi na druhu zaméstnanecké pozice.

Tabulka €. 1: Kontingen¢ni tabulka zavislosti spokojenosti se systémem finan¢niho hodnoceni

na druhu zaméstnanecké pozice

Spokojenost se systémem finanéniho
hodnoceni
Pozice v organizaci Ano | Spise ano | Spise ne Ne | Celkem
Asistentka, administrativni pracovnice 1 1 0 0 2
Utetni, IT konzultant 1 1 0 0 2
Uklizecka 1 0 0 0 1
Projektovi pracovnici — mezindrodni projekty 0 1 2 2 5
Projektovi pracovnici — projekty CR 0 1 3 2 6
Celkem 3 4 5 4 16
Zdroj: vlastni zpracovani (2023)
Tabulka €. 2: Tabulka o¢ekdavanych cetnosti
0,375 0,5 0,625 0,5
0,375 0,5 0,625 0,5
0,1875 0,25 0,3125 0,25
0,9375 1,25 1,5625 1,25
1,125 15 1,875 15

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Pearsontliv test nezavislosti (také nazyvany test kontingencni tabulky) je statisticky

test pouzivany k ovéfeni, zda existuje statisticky vyznamna souvislost mezi dvéma

kategorialnimi proménnymi. Tento test se obvykle pouziva, kdyz madme dvé proménné, které
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chceme porovnat, napiiklad pohlavi a preference urcitého produktu. Test spociva v
porovnani ocekdvanych a pozorovanych hodnot v tabulce kontingence, ktera ukazuje pocet
pozorovani v kazdé kombinaci kategoridlnich proménnych. Ocekavané hodnoty jsou
vypocitany na zaklad¢ nulové hypotézy, ze neexistuje zaddna souvislost mezi proménnymi,
zatimco pozorované hodnoty jsou skute¢né hodnoty v tabulce kontingence. Pearsontliv test
nezavislosti testuje, zda existuje signifikantni rozdil mezi pozorovanymi a ocekdvanymi
hodnotami. Pokud je vypoctena hodnota testové statistiky vétsi nez kriticka hodnota, nulova
hypotéza (ze neexistuje souvislost mezi proménnymi) je zamitnuta, coz znamena, ze existuje
statisticky vyznamna souvislost mezi proménnymi. Tento test je Casto pouzivan v sociologii,
psychologii, ekonomii a dalSich oborech, které se zabyvaji kategorialnimi daty.

Tabulka vyse nicméné nespliiuje podminky pro pouziti Pearsonova testu nezavislosti,
protoze alespon 80 % ocekavanych ¢etnosti musi byt > 5. Pro ucel testovani musela byt tedy
tabulka upravena — projektovi pracovnici (mezinarodni i CR projekty) se spojili ze dvou
radkl do jednoho, druhy tadek poté tvoti zbytek zaméstnaneckych pozic mimo projektové
pracovniky (administrativni pracovnice, asistentka feditele, ucetni, atd.). Déle se spojily

sloupce odpovédi, a to ,,Ano* se ,,SpiSe ano* a ,,Ne* se ,,SpiSe ne*.

Tabulka €. 3: Asocia¢ni tabulka zavislosti spokojenosti se systémem finan¢niho hodnoceni na

druhu zaméstnanecké pozice

Spokojenost se systémem finan¢niho hodnoceni
Pozice v organizaci Ano, spiSe ano | Ne, spise ne Celkem
Zameéstnanci mimo projektovych pracovnikii 5 0 5
Projektovi pracovnici 2 9 11
Celkem 7 9 16

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)
Pro asociacni tabulku byly rovnéz vypocteny ocekdvané Cetnosti:

Tabulka €. 4: Tabulka ofekavanych cetnosti

2,18 2,81
4,81 6,1875

Zdroj: viastni zpracovani (2023)

Testovani zéavislosti mezi kvalitativnimi znaky bylo vzhledem k velikosti vybéru

nasledné provedeno pomoci Fisherova exaktniho testu. Fishertv exaktni test je statisticky
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test pouzivany k uréeni vyznamnosti vztahu mezi dvéma kategorialnimi proménnymi.
Konkrétné se jedna o test nezavislosti, ktery porovnava pozorovanou kontingené¢ni tabulku
s tabulkou, ktera by byla ocekavana (tabulka ocekavanych cetnosti), kdyby byly obé
proménné nezavislé. Fisherlv exaktni test je obvykle pouzivan v ptipadech, kdy jsou
ofekavané frekvence v kiizové tabulce malé, a jeho hlavni vyhoda spociva v tom, Ze

poskytuje relativné piesnou pravdépodobnostni hodnotu.

Tabulka ¢. 5: Pomocné tabulky pro provedeni Fischerova exaktniho testu

1 X2 2|3 X |4 z |5 x| 6. >
5 0 5 4 1 5 3 2 5 2 3 5 1 4 5 0 5 5
2 9 11 3 8 11 4 7 11 5 6 11 6 5 11 7 4 11
X 7 9 16|/ 7 9 16X 7 9 16X 7 9 16/ 7 9 16/ 7 9 16

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Za vyuziti pomocnych testovacich tabulek byly vypocitany jednotlivé pravdépodobnosti dle

vzorce

_@+b)(c+d)! @+l (b+d)
- n!-al-bl-cl-d!

Pi

Tabulka ¢. 6: Fischeruv exaktni test

P1

0,004808

P,

0,072115

Ps

0,288461

P4

0,403846

Ps

0,201923

Ps

0,173076

P

0,004808

Zdroj: viastni zpracovani (2023)

Hodnota P pro Fishertiv exaktni test se vypocitala souctem vSech pravdépodobnosti
mensich nebo rovnych pravdépodobnosti pozorované tabulky. Vzhledem k tomu, ze hodnota
P < a, nulovd hypotéza se zamitda na hladiné¢ vyznamnosti a = 0,05. S95 %
pravdépodobnosti je tedy prokazino, Ze spokojenost se systémem financ¢niho

hodnoceni je zavisla na druhu vykonavané zaméstnanecké pozice.
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4.3.2.2 Zavislost pracovni motivace na druhu zaméstnanecké pozice

Ho: Pracovni motivace zaméstnancii nezavisi na druhu zaméstnanecké pozice.

H1: Pracovni motivace zaméstnancii zavisi na druhu zaméstnanecké pozice.

Tabulka ¢. 7: Kontingenéni tabulka zavislosti pracovni motivace na druhu zaméstnanecké

pozice
Motivovanost zaméstnancu
Pozice v organizaci Ano | SpiSe ano | Spise ne Ne [Celkem

Asistentka, administrativni pracovnice 1 0 1 0 2
Ugetni, IT konzultant 2 0 0 0 2
UklizeCka 0 1 0 0 1
Projektovi pracovnici — mezinarodni projekty 0 1 1 3 5
Projektovi pracovnici — projekty CR 0 1 2 3 6
Celkem 3 5 6 2 16

Zdroj: viastni zpracovani (2023)

Tabulka ¢. 8: Tabulka o¢ekavanych Cetnosti

0,375 0,625 0,75 0,25
0,375 0,625 0,75 0,25
0,1875 0,3125 0,375 0,125
0,9375 1,5625 1,875 0,625
1,125 1,875 2,25 0,75

Zdroj: viastni zpracovani (2023)

Tabulka nespliiuje podminky pro pouziti Pearsonova testu nezavislosti, kdy alespon
80 % ocekavanych Cetnosti musi byt > 5. Pro tcel testovani musela byt tabulka upravena —
projektovi pracovnici (mezinarodni i CR projekty) se spojili ze dvou fadkd do jednoho,
druhy ftadek poté tvoii zbytek zaméstnaneckych pozic mimo projektové pracovniky
(administrativni pracovnice, asistentka feditele, Ucetni, atd.). Dale se spojily sloupce

odpovédi, a to ,,Ano® se ,,SpiSe ano* a ,,Ne* se ,,SpiSe ne.
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Tabulka ¢. 9: Asociaéni tabulka zavislosti pracovni motivace na druhu zaméstnanecké pozice

Motivovanost zaméstnanct
Pozice v organizaci Ano, spiSe ano | Ne, spiSe ne Celkem
Zamgéstnanci mimo projektovych pracovnikil 4 1 5
Projektovi pracovnici 2 9 11
Celkem 6 10 16

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)
Pro asocia¢ni tabulku byly rovnéz vypocteny ocekavané Cetnosti:

Tabulka €. 10: Tabulka oéekavanych ¢etnosti

1,875 3,125
4,125 6,875

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Testovani zavislosti mezi kvalitativnimi znaky bylo vzhledem k velikosti vybéru nésledné

provedeno pomoci Fisherova exaktniho testu.

Tabulka ¢. 11: Pomocné tabulky pro provedeni Fischerova exaktniho testu

1 X2 > |3 > |4 X |5. Y| 6. )y
4 1 5 3 2 5 2 3 5 1 4 5 0 5 5 5 0 5
2 9 11 3 8 11 4 7 11 5 6 11 6 5 11 1 10 11
X 6 1016]X 6 1016|X 6 10 16X 6 10 16/ 6 10 16/ 6 10 16

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Za vyuziti pomocnych testovacich tabulek byly vypocitany jednotlivé pravdépodobnosti dle

vzorce

_(@a+b)!-(c+d)-(a+c):(b+d)
- n!-al-bl-cl-d!

Pi
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Tabulka ¢. 12: Fischeruv exaktni test

P1| 0,03434065
P2 | 0,206043

P3| 0,412087

P4| 0,288461

Ps| 0,0576923
Ps | 0,001373626
P | 0,035715

Zdroj: viastni zpracovani (2023)

Hodnota P pro Fisheriv exaktni test se vypocitala souctem vSech pravdépodobnosti
mensich nebo rovnych pravdépodobnosti pozorované tabulky. Vzhledem k tomu, Ze hodnota
P < a, nulovd hypotéza se zamitd na hladin€¢ vyznamnosti o = 0,05. S95 %
pravdépodobnosti je tedy prokazano, Ze motivace zaméstnancu je zavisla na druhu

vykonavané zaméstnanecké pozice.
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5 Vyhodnoceni vysledkii a doporuceni

5.1 Shrnuti vysledkii kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu

Zjisténi kvalitativniho vyzkumu (rozhovor s feditelem organizace XYZ) lze

shrnout do nasledujicich bodii:

e Vorganizaci XYZ v soucasné dob& neni vyuzivana zadna ze standardizovanych
metod hodnoceni zaméstnancii, zejména z divodu velkého pracovniho vytizeni
vedeni organizace.

e Zamgéstnanci jsou hodnoceni pouze slovné, a to naptiklad formou pochvaly, jednou
ro¢n¢ probiha osobni pohovor kazdého zaméstnance s feditelem organizace, béhem
kterého se vedeni organizace dotazuje na spokojenost zaméstnance v organizaci, a
navrhuje individudlni feSeni piipadnych problémi ¢i pfipominek.

e NejcastéjSim divodem odchodu zaméstnancli z organizace XYZ je financ¢ni
motivace pracovniki, organizace XYZ neni schopna nabidnout konkurenceschopnou
mzdovou sazbu nebo jiné penézni benefity, jaké nabizi velké podniky.

e Zaméstnanci maji moznost flexibilnich tivazkl a prace z domu. Béhem pandemie
Covidu-19 byl tento systém jesté vice rozpracovan a rozvinut. Organizace XYZ ma
zpracované vnitini smérnice a administrativni manual, které tyto flexibilni formy
prace zahrnuji a popisuji. Zaméstnanci maji moznost vyuzit firemni notebook a
pracovni telefon. DalS§im benefitem je umoZnéni vyjezdl na zahrani¢ni cesty pro
rizné pozice zaméstnancu.

e Vedeni organizace souhlasi s tim, ze pravidelny systém hodnoceni zamé&stnanct by
mohl byt pro zaméstnance organizace XY Z uziteCny, pokud by byl dobfe navrzen a
provadén.

e Novy systém hodnoceni zaméstnanci by podle vedeni organizace XYZ mél byt

jednoduchy, snadno pochopitelny, a asové co nejméné narocny.

Kvantitativni vyzkum probihal prostfednictvim dotaznikového Setieni. Toto Setieni
bylo zcela anonymni, namisto jména zamé&stnanci uvadéli pouze nazev pracovni pozice,
kterou v organizaci zastavaji (na zaklad¢ Eehoz pozdéji mohlo prob&hnou testovani

zéavislosti u vybranych ukazateli). Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo nasledujici:

e 75 % pracovnich pozic v organizaci XYZ zastavaji Zeny.
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V organizaci jsou celkem z 88 % zastoupeny dvé veékové skupiny zaméstnanci -
skupina 25-34 let a skupina 35-44 let (kazda skupina ma 44 % zastoupeni).
V organizaci nepracuje nikdo nad 45 let véku.

Vice nez jedna tietina zaméstnanct (37 %) pracuje v organizaci XYZ na zkraceny
uvazek, pouze 31 % na plny Gvazek.

37 % zamé&stnancil pracuje v organizaci XYZ méné nez 3, ale vice neZ jeden rok.
Dalsi velkou skupinu (25 %) tvoii zaméstnanci, ktefi v organizaci pracuji mén¢ nez
jeden rok.

Vice nez polovina zaméstnancii organizace ma vysokoskolské vzdélani (56 %).

75 % zamé&stnanctl souhlasi s tim, Ze napli jejich prace odpovida jejich dosazenému
vzdélani. V organizaci XYZ nejcastéji pracuji osoby, které dosahly vzdélani se
zaméfenim na ekonomii, sociologii, nebo regionélni rozvoj, coz jsou obory, na které
je ¢innost organizace zaméfena.

Pouze 44 % zaméstnancii je ale se svoji naplni prace spokojeno, dal§ich 44 %
spokojeno neni (zbylych 12 % nevi, zda je spokojeno nebo nent).

Na chybgjici systém hodnoceni zaméstnancti v organizace poukazuje fakt, ze cela
polovina zaméstnancli si mysli, Ze jejich pracovni vykon neni dostatecné cCasto
hodnocen. 63 % zaméstnancii organizace by uvitalo hodnoceni pracovniho vykonu
alespon 1x za ¢tvrt roku nebo Castéji.

Celkem polovina zamé&stnancli organizace XYZ se neciti byt vedenim organizace
motivovana k praci. Na tuto skutecnost se autorka této diplomové prace zaméfila
Vv kapitole 4.3.2.2., kde bylo pomoci Fisherova faktoridlového testu potvrzeno, ze
motivace zaméstnancli zavisi na druhu pracovni pozice, kterou vykonavaji, a
nejméné motivovani ze strany vedeni organizace se citi projektovi pracovnici.
ZlepSeni této situace je do budoucna velmi dualezité, protoze 75 % zaméstnancii
organizace potvrdilo, ze pracovni motivace ovliviiuje jejich pracovni vykon.
Finan¢ni strance hodnoceni pracovnikll v organizaci XYZ rozumi 62 %
zaméstnancl. Bohuzel, 56 % zaméstnanct s finan¢nim hodnocenim v organizaci
neni spokojeno. Pomoci Fisherova faktoridlového testu (kapitola 4.3.2.1) byla
potvrzena zavislost spokojenosti zaméstnancti s finanénim hodnocenim na druhu
vykonavané pracovni pozice, kdy nejméné spokojeni s finan¢nim hodnoceni jsou

opét projektovi pracovnici.
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e Vice nez polovina zaméstnancli (51 %) neni spokojena s benefity, jaké jim
organizace XYZ nabizi.

e V prostiedi zaméstnani se citi dobie 56 % zaméstnancti organizace. Nespokojeni jsou
zaméstnanci zejména se zastaralym vybavenim kancelaii a vypocetnim vybavenim,
coz zahrnuje i pracovni pocitace, které jiz nejsou v uplné nejlepSim technickém
stavu, coz zaméstnancii ztézuje vykon jejich prace. Zaméstnanci by rovnéz uvitali
potradani stmelovacich celoorganizac¢nich akci typu teambuilding.

o Celé tfi Ctvrtiny zaméstnancii (75 %) véti, Zze zavedeni nového systému hodnoceni
zaméstnancl by pro organizaci mohlo byt pfinosem, a ocekéavaji ptevazné pozitivni
zmény, zejména transparentnost a objektivnost nového systému. Novy systém by
podle zaméstnancti mohl vést ke zlepSeni komunikace, a to diky moznosti zpétné
vazby jak od zaméstnancii smérem k vedeni, tak naopak od vedeni organizace
smérem k zaméstnanclim. Zpétnd vazba zaméstnanci muze byt dalezitd pro vedeni
organizace, protoze umoziuje pochopit pohled zaméstnancii na organizaci a ziskat
ucelengjsi prehled o tom, co funguje dobte a co by mohlo byt vylepseno. Kromé toho
mize zpétna vazba zaméstnancli vedeni organizace pomoci identifikovat problémy
a pfekazky v praci, coz umozni vedeni organizace lépe reagovat a pfijmout opatieni

k jejich feSeni.
5.2 Navrh zmén v systému hodnoceni

Na zaklad¢ kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu bylo zjisténo, Ze organizace
XYZ nevyuziva k hodnoceni svych zaméstnancii zadny ze standardizovanych systémd, a
nepouziva tedy k hodnoceni pracovnikti zadny druh formulait. Reditel organizace a vedouci
organizace jsou Casove¢ velmi vytizeni, a piilezitosti, kdy mohou se zaméstnanci probirat
jejich pracovni vykony, problémy, a pfipominky, ¢i je motivovat k praci, je pouze velmi
malo. Z téchto diivodi je v rdmci komunikace mezi vedenim organizace a zaméstnanci malo
prostoru K feSeni otazek spokojenosti zaméstnancii v organizaci (otazky ¢ 13, 14 a 15
z dotaznikového Setfeni). Pro feditele a vedouci organizace tedy musi hodnotici systém
pfedstavovat co nejmensi administrativni a ¢asove narocnou z4t€z, hodnotici formulaf musi
byt stru¢ny a jednoduchy. V drtivé vétsin€ jsou pozice v organizaci administrativniho razu,
neni tedy nutné, aby hodnotici dotaznik byl odlisny pro kazdou z pracovnich pozic.

Vzhledem Kk potfebam organizace a zaméfeni organizace je vhodné&jsi vyuzit pro

hodnoceni zaméstnancti nékterou z nesrovnavacich metod hodnoceni. Protoze nejvétsi
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procento zaméstnancli ma na starosti vedeni a administraci riznych projektd, doporucuje
autorka této diplomové prace vyuziti metody Rizeni podle cili (Mangement by Objectives).

Reditel nebo vedouci organizace béhem pravidelnych porad stanovi zaméstnanctim
jejich cile, kterych se poté tito pracovnici budou snazit dosahnout do stanoveného terminu
dalsiho hodnoceni. Hodnoceni se budou opakovat v intervalu 3 mésici. Pro potieby
organizace byl navrzen vzorovy formuldf hodnoceni zaméstnancti (Pfiloha €. 3). Béhem
téchto hodnoceni bude zjistovano, zda bylo zadanych cilii dosazeno, zaroven se budou
nastavovat cile nové. Cile, tykajici se vykonu, budou souviset s béznou néaplni prace
zaméstnancl organizace, cile zaméfené na pracovni chovani budou souviset s chovanim
pracovnikll v ramci zaméstnani, k projektovym partnerim a ti¢astnikiim projektt, rozvojové
cile budou rozvijet dovednosti a schopnosti zaméstnancti a zaméti se na jejich osobni rist.

Protoze v kapitolach 4.3.2.1 a 4.3.2.2 bylo zjisténo, ze nejméné spokojeni se
systémem financniho hodnoceni a motivaci k praci ze strany vedeni organizace jsou
projektovi pracovnici, je tieba se na tuto skupinu vice zaméfit, a hodnoceni provadét opravdu
pravidelné a diikladné. Soucasnéd doba se na zavedeni tohoto systému hodnoceni jevi jako
idealni, protoze od 2. ¢tvrtleti roku 2023 organizace zahajuje realizaci novych schvalenych
projekti, a béhem nasledujicich mésic budou pfenastavovany parametry pracovnich
pomérit a mzdova ohodnoceni. Projektovym asistentli budou ptidéleny nové pozice, bude
tedy mozné vést od zacatku piehled vSech aktivit a tikolll, na kterych budou zaméstnanci
pracovat, a hodnotit jejich plnéni ¢i progres.

V organizaci XYZ se vétSina prace zaméstnancl sklada z plnéni jednotlivych tkold,
které nelze jednoduse zméfit. V dasledku toho se pouzije metoda fizeni vykonu MBO, ktera
se zaméfuje na efektivitu plnéni ukolti a kvalitu zpracovani. Tato metoda je klicovym
nastrojem pro posouzeni vykonu zaméstnancii a pro hodnoceni toho, zda byly dosaZeny
stanovené cile. Pfi pouziti této metody jsou definovany specifické cile a zaméstnanciim jsou
poskytnuty jasné pokyny ohledné toho, jakym zpiisobem by méli své ukoly plnit. Diky tomu
je mozné Iépe sledovat vykonnost zaméstnanct a identifikovat oblasti, které by mohly byt
zlepSeny.

Vzhledem Kk tomu Zze, na urCovani dil¢ich cili se budou pracovnici sami podilet,
redlné se timto budou zapojovat do chodu a sméfovani organizace, coz ve vysledku zvysi
motivaci a spokojenost zaméstnancii organizace.

Z nepiimych nékladt chystanych projektii mohou byt zakoupeny nové pocitace pro

nékteré pracovniky, coz alesponl Castecné zvysi spokojenost zaméstnancli s nabizenymi
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benefity. Neziskova organizace XYZ stale nemd a v nejblizsi dobé nebude mit finanéni
prostiedky na zajisténi dalSich benefitl, které by zaméstnanci uvitali, jako napt. multisport
karta ¢i prispévek na penzijni piipojisténi.

Méné finanéné nakladné a pracovniky vitané by mohlo byt pofaddani dalSich
firemnich akci mimo vanoc¢ni vecirek. Ne vzdy je pro realizaci teambuildingovych aktivit
nutné najimat drahou externi firmu. Existuje mnoho moznosti pro organizace, které chtéji
potadat stmelovaci akce pro své zaméstnance, aniz by pfitom musely investovat velké
finan¢ni prostiedky. Jako napady na malé a finanéné nenaro¢né stmelovaci akce mohou byt
napiiklad:

e Spole¢ny piknik nebo grilovani: Organizace miize uspotadat spole¢ny piknik nebo
grilovani v parku nebo na néjakém jiném venkovnim misté, kde si zaméstnanci
mohou pfinést vlastni jidlo a piti.

e Organizace muZze uspofddat spolecné sportovéani, naptiklad fotbalovy nebo
volejbalovy turnaj, ktery muize podpofit zdravi zaméstnanci a zlepsit tymovou
spolupraci.

e Spolecnd prochdzka: Organizace mliZe usporadat spole¢nou prochazku v okoli, ktera
miZze byt pro zaméstnance prileZitosti k relaxaci a k ziskani novych zazitka.

e Spolecna kancelafska hra: Organizace mize usporadat spolecnou kancelatskou hru,
jako je napiiklad tymovy kviz nebo hledani pokladu, kterda mize byt zdbavna a

ptispét ke zlepSeni tymové spoluprace.

Stmelovaci akce mohou pomoci zaméstnanciim poznat se navzajem lépe a rozvijet
vztahy mimo pracovni prostfedi. To povede k lepsi komunikaci a spolupraci v praci.
Zameéstnanci, ktefi se citi soucasti tymu a maji s kolegy dobré vztahy, jsou obvykle vice
motivovani a vice produktivni. Je pravdépodobné, ze kdyz budou zaméstnanci organizace
sdilet spole¢né zajmy a zazitky S vedenim organizace, 1épe se poté identifikuji se samotnou

organizaci a jejimi cili.
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6 Zavér

Pro udrzeni neziskové organizace XYZ a jejich vefejné prospésnych aktivit je nutné
dbat na péci o jeji zaméstnance. Zameéstnanci jsou srdcem organizace — jsou to ti, kdo
provadéji vétSinu prace v organizaci a jsou tedy kliCovymi Ciniteli pii dosahovani cili
organizace. Pokud jsou zameéstnanci spokojeni a motivovani, budou pravdépodobné
pracovat Iépe a vykonnéji, coz mize pfinést pozitivni vysledky pro organizaci. Zaméstnanci
jsou dulezitym prvkem, ktery pfedstavuje organizaci vefejnosti, a tedy ovliviiuje jeji povest.
Pokud jsou zaméstnanci spokojeni a loajalni, budou pravdépodobné reprezentovat
organizaci v pozitivnim svétle, coz miize pomoci ziskat dalsi podporu a divéru ze strany
vetejnosti. Péfe o zaméstnance muze také pomoci snizit fluktuaci zaméstnancti, coz je
obzvlasté dulezité pro organizaci XYZ s takto omezenymi zdroji. Pokud jsou zaméstnanci
spokojeni a motivovani, pravdépodobné budou pracovat pro organizaci dels$i dobu a budou
méné nachylni k odchodu. Zaméstnanci neziskovych organizaci jsou jedinecnymi lidmi s
potiebami a o¢ekavanimi, a proto by méli byt v organizaci respektovani a podporovani.

Cilem této diplomové prace bylo zhodnotit soucasny systém hodnoceni zaméstnancii
v organizaci XYZ a v ptipad¢ zjisténi jeho nedostatkii navrzeni systému nového, takového,
diky némuz budou tyto nedostatky odstranény. Reditel organizace vyslovil pfani, aby
organizace nebyla v DP jmenovana kvili zachovani anonymity, proto je organizace v celé
diplomové praci oznaCovana jako organizace XYZ. Na zékladé¢ kvalitativniho a
kvantitativniho vyzkumu si autorka této prace potvrdila, Ze organizace XYZ nema nastaven
Zadny standardizovany systém hodnoceni zaméstnancl. Z dotaznikového Setfeni bylo
zjiSténo, Ze zaméstnanci by zavedeni pravidelného systému hodnoceni uvitali, protoze
hodnoceni v soucasné dobé probihd pouze slovni formou a velmi sporadicky. Fisherovym
exaktnim testem bylo prokazano, Ze spokojenost zaméstnancu s finanénim hodnocenim a
motivaci ze strany vedeni organizace zavisi na druhu pracovni pozice, kterou v organizaci
vykonavaji. Na zdkladé¢ uvedenych skuteCnosti byl navrZzen novy systém hodnoceni
zaméstnancll spolu se vzorovym formulafem pro hodnoceni zaméstnanci a shrnuta
doporuceni pro vedeni organizace, ¢imz autorka splnila cil diplomové prace.

Vysledky dotaznikového Setfeni spolu s ndvrhem systému hodnoceni zaméstnanct
(v€etné vzorového formulare pro hodnoceni zaméstnancti — Piloha €. 3) byly pfedany vedeni
organizace, které pfislibilo, Ze s nimi bude dale pracovat. Vedeni organizace si problém

s nedostateCnym a nepravidelnym hodnocenim zaméstnancii uvédomuje, a v nejblizsi dobe
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planuje zacit s feSenim stavajici situace tak, aby se zvySila spokojenost zaméstnancii

Vv organizaci, a spolu s ni se snizila fluktuace pracovnikd.
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Piiloha €. 1: Seznam otazek pro kvalitativni vyzkum

O N o g B~ W Dd -

Jakym zplisobem hodnotite své zaméstnance?

Jak mohou zaméstnanci vyjadfit svoji Spokojenost/nespokojenost v zaméstnani?
Co je hlavnim divodem odchodu zaméstnancti z organizace?

Jakym zplisobem je mozné fesit problémy s fluktuaci zaméestnanc?

Jak motivujete zaméstnance v organizaci? Souvisi to s hodnocenim zaméstnancti?
Myslite, ze by zaméstnanci uvitali pravidelné hodnoceni?

Souhlasite se zavedenim systému hodnoceni zaméstnanca?

Jaké jsou poZadavky na systém hodnoceni zamé&stnanct?
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Priloha €. 2: Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setieni k diplomové praci
»Navrh systému hodnoceni pracovnikii“

Dobry den,

jsem studentkou navazujiciho magisterského studia oboru Vetejna sprava a regionalni rozvoj
na Provozné ekonomické fakulté Ceské zemédélské univerzity v Praze. Rada bych Vas
poprosila o vyplnéni tohoto dotazniku, jehoz vysledky budou vyuzity pfi zpracovani mé
diplomové prace. Dotaznik se zabyva systémem hodnoceni pracovnikli ve Vasi organizaci,
a je zcela anonymni — vV diplomové praci nebude uvedeno Vase jméno ani nazev organizace.

Datum vyplnéni dotazniku: Vase pracovni pozice:

1. Jaké je Vase pohlavi?

L muz
] Zena

2. Do jakého vékového rozmezi spadate?

[]18—24 let
[125—34 let
[135—44 let

(1 45 a vice let

3. Jaky je druh Vaseho zaméstnaneckého poméru v organizaci?

[] cely avazek HPP

[] zkraceny uvazek HPP
0 DPC

[]jiné
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. Jak dlouho v organizaci pracujete?

LJ0-1rok
[11-2,99 let
[J13-5,99 let

] 6 let a vice

Jaké je nejvyssi vzdélani, kterého jste dosahl/a?

[ vyuéen/a

[ stfedoSkolské s maturitou
[ bakalaiské

[J magisterské

(] doktorské

Odpovida dosazené vzdélani ndplni Vasi prace?

(1 ano

[] spise ano
L] spise ne
L] ne

. Muzete tvrdit, Ze napln préace je pro Vas uspokojujici?

L] ano

L] spise ano
(] nevim
L] spise ne
L ne

Rekl/a byste, e je V4§ pracovni vykon dostatedné asto hodnocen?

(1 ano

L] spise ano
L] nevim
L] spiSe ne
LI ne
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9. Jak casto by podle Vas mélo probihat hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu?

[1 aspon 1x mési¢né

[ aspon 1x za 3 mésice
[1 aspon 1x za pil roku
[] aspon 1x ro¢né

10. Citite se pracovn¢ motivovan vedenim organizace?

[1ano

[] spise ano
[] spise ne
[1 ne

11. Ovliviiuje pracovni motivace Vas pracovni vykon?

[1ano

[] spiSe ano
[] spise ne
L1 ne

12. Rozumite systému finan¢niho hodnoceni pracovniku v organizaci?

[]ano

[ spiSe ano
[] spise ne
L1 ne

13. Jste spokojeny/a se souasnym systémem finan¢niho hodnoceni v organizaci?
[]ano
[] spise ano

[] spise ne
L1 ne
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14. Jak jste spokojen/a s benefity, které Vam zaméstnavatel nabizi?

L1 velmi spokojen/a
[ spiSe spokojen/a

[ nevim

[ spiSe nespokojen/a
L1 velmi nespokojen/a

15. Citite se v zamé&stnani dobie (kolektiv, prostory, komfort)?
(] ano
[] spise ano

[ spiSe ne

U ne

16. Jakou zménu v pracovnim prostiedi byste uvital/a? Vypiste.

17. Myslite si, ze zavedeni nového systému hodnoceni bude pro organizaci ptinosné?

[ urcité ano
L] spiSe ano
L] nevim

L] spiSe ne
L] urcité ne

18. Uved'te prosim, co by zavedeni nového systému hodnoceni mohlo dle VaSeho nazoru
zmenit/ptinést. Vypiste.

Dékuji za vyplnéni dotazniku.
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Ptiloha €. 3: Vzorovy formulai hodnoceni zaméstnance

Obrazek ¢. 8: Vzorovy formulai hodnoceni zaméstnance

VZOROVY HODNOTICI FORMULAR
Ndzev organizace

Jméno:

Pracovni pozice:

Datum hodnoceni:

Hodnotitel:

1. CAST —- PRACOVNIHO VYKON a RADNE PLNENI UKOLU

Hodnotici kritéria — plnéni

kol Splnéno Nesplnéno Hodnoceni gplnéni ukolu
1. Projela a kol V' 10.2.2023 Numericke nebo slovnl
2. Projelt a kol v
3. Projekt a kol v
4. Projelt a kol
5 ..
6.
7.
2. CAST — CHOVANI ZAMESTNANCE
1. k vedeni, spolupracovnikim, v rdmci jednadni s klienty a partnery, institucemi atd.,
2. béhem plnént tkolil...
3.
4.
5.
3. CAST —- ROZVOJ PRACOVNICH SCHOPNOSTI A DOVEDNOSTI
1. vzdélavani, jazykové devednosti, Skoleni apod.
2. pochopeni nové zadavch kol
3.
4.

PROSTOR PRO SEBEHODNOCENI

Vyplituje zaméstnanec
VYSLEDEK HODNOCENI ZAMESTNANCE ZA TOTO OBDOBi /20 - /20

Podpis hodnotitele: Podpis zaméstnance:

Zdroj: viastni zpracovani (2023)
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