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Abstrakt

Diplomova prace se zaméfuje na rozvoj pristupi v oblasti stimulace zaméstnanci ve
spole¢nosti Vodovody a kanalizace Krométiz, a.s. Analyzuje systém motivace
zaméstnanci ve spole¢nosti a srovnava stanovené predpoklady se skutec¢nosti. Obsahuje
navrhy, které prispivaji k vys$si spokojenosti zaméstnanct, zlepSeni komunikace ve
spole¢nosti a vztahG na pracovisti, zkvalitnéni moznosti osobniho rozvoje a vyssi

motivaci zaméstnancu.

Abstract

This thesis focuseson the development of approaches to stimulate employees
at company Vodovody a kanalizace Kromeriz,a.s. It analyzes the system of employee
motivation in  the company and compares the set assumptions with reality. It
contains proposals that support not only employee satisfaction, but also
improve communication and relationships in the workplace. The proposals can also lead

to improved opportunities of personal developmentand greater employee motivation.
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rozvoj
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UvVOD

., Vezméte mi tovarny a spalte mé budovy, ale nechejte mi mé lidi a ja mij podnik

postavim znovu. ©“ (Henry Ford)

Pracovni sila, lidé, jsou jednim z nejdilezitéjSich zdroja, které urcuji ekonomicky
rozvoj spoleCnosti i organizaci. Kazdy ¢loveék disponuje suréitym kapitdlem, kterym
jsou fyzické a dusevni predpoklady. Tento nehmotny zdroj se u kazdého jedince lisi,
zavisi na dovednostech, inteligenci, vzdélani, odborné kvalifikaci, k&zni, motivaci.
Lidské zdroje jsou vyuzivany k produkci statkli ¢i sluzeb. Jsou to zaméstnanci, ktefi

vlastni tento potencial, a ktery je tfeba dale rozvijet.

Na zacatku stoji vybérové ftizeni, kdy zaméstnavatel nebo personalista vyberou
Z externich ¢&i internich zdroji vhodné kandidaty na ur¢ité pozice. Ukolem spole¢nosti je
Z této noveé pracovni sily vytvofit produktivni a spokojené zaméstnance, ktefi se budou
spolupodilet na vytvaieni podnikové strategii a plnéni cili dané organizace. Je vSak
potieba neustale tyto lidské zdroje rozvijet a zejména motivovat, aby jejich vykon

neustal, ale pokud mozno se zvySoval.

Je tedy dulezité nepodcenit roli motivace zaméstnancli. Teorie motivace je rozsahlou
oblasti a manaZzerim situaci neulehcuje ani fakt, Ze tyto teorie nelze zobecnit na
kazdého jedince. Motivace by méla v dnesni dob¢ byt jednim ze zdkladnich aspekta,

kterymi by se méla zabyvat soucasna podnikova praxe.

V souvislosti s globalizaci a internacionalizaci trhii mizou byt konkuren¢ni vyhodou
podniku pravé dobie motivovani zaméstnanci, kteti maji vyssi produktivitu a odvadéji
zaroven kvalitni praci. Problém mutZze nastat u mensSich az stfednich podniki, které
nedokézou poskytovat svym zaméstnancim takové mnozstvi odbornych skoleni nebo
zaméstnaneckych vyhod. AvSak na druhou stranu malé spole¢nosti mohou svym
zaméstnanciim nabidnout jiné formy uspokojeni a seberealizace. Ve velkych firmach
muize casto dochazet k odosobnénému ptistupu k zaméstnanciim, ktery nckteti lidé

povazuji za dillezity, a proto budou radé¢ji pracovat pro mensi podnik.
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Pokud jsem v roli fidiciho pracovnika, tak je dalezité si uvédomit, ze pouze finan¢ni
stimulace zaméstnance nemusi dostatecné motivovat. Lidé potfebuji uspokojovat své
potieby, ptiCemz i dle teoretikii (Maslow) stoji na vrcholu této pomyslné pyramidy

potieba seberealizace.

Diplomova prace je vytvofend za ucelem analyzy systému motivace zaméstnanct
podniku Vodovody a kanalizace Kroméfiz, a.s. Snahou je nalézt nedostatky a stanovit

doporuceni v oblasti fizeni lidskych zdroji v daném podniku.

Cela prace je rozdelena do dvou celkd. Prvnim z nich je literarni reSerSe, ktera je
kompilaci dostupné literatury k danému tématu. Na zdklad¢ teoretickych znalosti byla
vypracovana prakticka Cast prace, ve které se autorka pokusila analyzou vnitfniho
prostiedi a dotaznikového Setfeni rozebrat soucasny stav. Byly stanoveny hypotézy,
které se diky vyzkumu bud’ potvrdi ¢i vyvrati. V zévéru prace autorka predklada sva

vlastni doporuceni v oblasti motivace zaméstnancl spole¢nosti.
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1 CILE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

1.1 Hlavni cil

Cilem magisterské diplomové prace je navrh doporuceni, které ptisp€ji k rozvoji
piistupi v oblasti stimulace zaméstnanci ve spole¢nosti Vodovody a kanalizace

Krométiz, a.s. a vytvofeni doporuceni pro odstranéni nedostatkti branicich uspésnému

fungovani systému motivace ve spole¢nosti.
1.2 Dil¢i cile

e Poskytnuti uceleného pohledu na tuto problematiku,

e zhodnoceni soucasné¢ho stavu systému motivace podniku jako prostiedku ke
zvySovani vykonnosti zaméstnanci a tim zdroven vykonnosti celého podniku,

e stanoveni pfedpokladi, jejich vyhodnoceni a interpretace vysledkt prizkumu na
zéklad¢ dotaznikového Setfeni, deskripce a analyzy vnitiniho prostfedi podniku,

e predloZzeni navrhii a doporuceni pro vyssi a€innost systému motivace.
1.3 Metodika

K tomu, aby bylo mozné danou problematiku objektivné popsat, analyzovat a zaroven
vytvofit mozné navrhy zmén a opatieni, je nutné se v prvni fad¢ vénovat studiu odborné
literatury. Dale bude podnik charakterizovan jako celek a to pomoci deskripce a
rozhovoru s feditelem spole¢nosti, pracovnici v persondlnim odd¢leni, ekonomickou
naméstkyni a jeji asistentkou. Na zaklad¢ ziskanych poznatkii bude provedena analyza
soucasného stavu v podniku a nasledné zhodnoceni. Ziskané teoretické poznatky budou
konfrontovany se skute¢nosti a budou navrzena doporuceni v fizeni pracovnikd, jejich

motivaci a stimulaci do budoucna.

Zakladni metody pouzité ke zjiStovani informaci ve spolecnosti, tak abychom se

dozvedéli jejich maximalni rozsah, budou tedy pouZity nésledujici metody.
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1.3.1 Deskripce

Deskripce je metodou popisu daného jevu ¢i skutecnosti. Tato metoda bude pouzita pro
ucely vytvoreni pfedstavy o fungovani spolecnosti a pfedmétu jeji ¢innosti. Data budou
ziskdna z webovych stranek spolecnosti, internich podnikovych dokumentii a

informacniho serveru ¢eského soudnictvi www.justice.cz.
1.3.2 Analyza vnitiniho prostiedi podniku

Analyza vnitiniho prostiedi se zaméfuje na organizacni strukturu podniku, ¢innost
personalniho oddéleni a metody hmotné stimulace v podniku. Data budou ziskéna
z webovych stranek spole¢nosti, internich podnikovych dokumentii, dotazovani pomoci

dotaznikového Setfeni a jiz zminéného rozhovoru s ur¢enymi zaméstnanci spolecnosti.
1.3.3 Dotaznikové Setieni

Pro ziskani potfebnych informaci o stdvajicim motivaénim systému daného podniku
bude vyuzito techniky dotaznikového Setfeni a to za vyuziti techniky sbéru dat
pisemného dotazovani zaméfeného na spokojenost a motivaci zaméstnanci firmy
Vodovody a kanalizace Krométiz, a. s. Jelikoz budou dotazniky anonymni, je timto

dana moznost vyjadrit oteviené svlij vlastni ndzor a postoj k dané problematice.

V ramci dotazniku budou pouzity otazky identifikaCni, oteviené, polooteviené¢ a
uzaviené. Identifikacni otazky plni funkci rozdéleni respondentit do skupin. Oteviené
otazky davaji respondentim pfilezitost volného vyjadieni a mohou upfesnit
piedchazejici odpoveédi na uzaviené otdzky. Diky Sirokému prostoru pro odpoveéd
pouze omezeny pocet téchto otazek kvili jejich ¢asové narocnosti vyplnéni. Uzavriené
otazky zajiSt'uji jasny a Casov€ nenarocny zpusob odpovédi, jelikoZ jsou odpovédi
pfedem definované, tyto otdzky tvoii také kategorii nejzadzeji analyzovatelnych
odpovédi. Existuje vSak 1 jista vyrazna nevyhoda uzavienych otézek, jelikoz je moznost
odpovédi omezend, vycet nazori nemusi nutné vystihnout ndzor respondenta. To je
diivodem vyuziti také polootevienych otazek, které sice obsahuji vycet moznych
odpovédi, ale je zde 1 moznost odpovédi oteviené v dopliujici poloZce ,,jiné*, kde mize

respondent vyslovit svlij ndzor.
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Dotaznik bude obsahovat okolo 20 otdzek. Formou téchto otdzek se budu snazit
pochopit mysleni zaméstnanci spole¢nosti Vodovody a kanalizace Krométiz, a.s. a

odhalit jejich potieby.

Vsechna data ziskana pomoci vyse zminéné metody budou vyhodnocovana pomoci
programu MS Excel a Word, a pro ptehlednost budou znazornéna do grafi a tabulek.
Pro potteby vyzkumu budeme vychazet z piedpokladu o pravdivosti ziskanych

odpovédi, ¢ili Ze jsou ziskand data validni.

Dulezitou charakteristikou je rovnéz navratnost dotazniku, ktera je rovna podilu poctu

vyplnénych dotaznikl oproti poctu predanych dotaznik.

Cile tohoto prizkumu jsou nésledujici:
e aplikace metody dotaznikového Setieni,
e nasledné zpracovani zjiSténych dat,
e posouzeni shody zjisténych vysledki se stanovenymi piedpoklady,

e vysloveni doporuceni, navrhi a zavéri na zakladée zjisténych udaju.

Tvorba dotaznikli zacne vymezenim okruhii dotazniku pomoci rozhovoru s vybranym
pracovnikem Vodovodiu a kanalizaci Krométiz, a. s. Rozhovor bude plnit funkci
obsahového vymezovani a zptfesiiovani otazek a dil¢ich polozek dotazniku. Tento
vybrany pracovnik bude zaroven plnit i funkci ucCastnického posuzovani vhodnosti

celého dotazniku pied jeho zadanim ostatnim zaméstnanctim.
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2 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

V ramci této kapitoly byla zpracovana teoretickd vychodiska, potfebna k osvojeni

znalosti tykajicich se celkového porozuméni vyznamnych teoretickych ptistupti
k otazkam motivace lidského chovani a specifickych teorii motivace pracovniho
jednani. Nejdiive vSak uvedu zakladni pojmy, které jsou nezbytné znat, jelikoZ se tyto

obecné skutec¢nosti budou v mé diplomové praci neustale objevovat.

Zminovanymi zakladnimi pojmy jsou:
e motivace
e motiv

e zdroje motivace

e stimulace
e stimul
2.1 Motivace

Slovo motivace obecné oznacuje vSechny vnitini podnéty vedouci k urcitému jednani,
coz dokazuje 1 vyznam slova movere, od kterého je motiv odvozen. Movere znamena

Z latinského ptekladu pohybovat.

~Pojem motivace vyjadruje skutecnost, zZe v lidské psychice pusobi specifické, ne vzdy
zcela vedomé (uvédomované) vnitini hybné sily — pohnutky, motivy cloveka — jeho
cinnost (tj. chovani, resp. jednani i prozZivani) — urcitym smérem orientuji, které ho v
daném sméru aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak pusobeni
téchto sil projevuje v podobé motivované cinnosti resp. v podobé motivovaného

. o7l
Jjednani.*

Motivace tedy rozumime proces lidské psychiky, na zaklad¢ kterého je naSe chovani a
jedndni usmériovano tak, abychom dosahli urc¢itého cile. Motivace je souhrnem vsech
skutecnosti podporujicich nebo tlumicich ¢lov€éka pro rozhodnuti kondni ¢i nekonéni

uréité véci.

L PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndni, s. 23.
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Z pohledu dimenzi pisobnosti je mozné motivaci rozliSit na tfi roviny pusobici

W W w w wr 4 7 o b 2
soucasné, cozZ Ize povazovat za dalsi z vyznamnych rysi motivace.

Prvni rovinou uplatiiujici se motivaci ¢innosti ¢loveka pro zaméfeni danym smérem a

naopak odvraceni od jinych moznosti je dimenze sméru. Jelikoz je ¢lovék schopen

vynalozit na dosazeni urcitého cile vice ¢i méné energie, je mira vynakladani usili

¢innost Clovéka v ur€itém sméru zavisla na intenzit¢ motivace. Timto je vysvétlena

dimenze intenzity a posledni piasobici rovinou je dimenze stdlosti ¢i vytrvalosti. Tato
rovina se projevuje mirou jakou je Clov€k schopny piekonavat piekazky objevujici se

pfi provadéni motivované ¢innosti a to jak vngjsi tak vnitini.
2.2 Motiv

Motiv predstavuje vnitini pohnutku chovani psychického razu, ktera lidskou c¢innost

orientuje ur¢itym smeérem, povzbuzuje a tuto aktivitu také udrzuje.

Motiv Ize také vnimat jako hodnoceni jednani, které je uvadéno jako diavod ¢i pficina

tohoto chovani, dava mu tedy smysl z pohledu psychologie.

Tento pojem je tésné spojovan s pojmem cile. Kazdy motiv povazuje za obecny cil
dosaZeni uspokojeni z docileni motivu. Doba plisobeni motivu je tedy tak dlouha, dokud

jedinec nedoséhne cile.
2.3 Stimulace, stimul

V nasledujicich odstavcich si je tieba objasnit rozdil mezi pojmy stimulace a motivace

¢1 stimul a motiv.

Zde si je tfeba uvédomit, Ze vytvoreni kladného vztahu k urcité tloze mize vzniknout
diky dvéma pti¢indm, a to bud’ tim, Ze je jeji splnéni spojovano se ziskdnim urcitych
zvenci prichazejicich hodnot (napf. finanéni odmény), nebo proto, Ze je jeji splnéni

spojovéno s vnitinim rozpolozenim ¢loveéka vykondvajicim danou tlohu.

2 PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednan, s. 23.
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,, Uloha je tedy plnéna bud’ pod viivem vnéjsich podnéti (stimulii), nebo pod vlivem
vnitrnich pohnutek (motivii), pricemz oboji miize piisobit spolecné (a vzdjemné se
posilovat). Vyvolavame-li ochotu néco udélat pomoci (vnéjsich) stimulii, oznacujeme
tento déj za stimulaci. Pokud k tomuto vyvoldvani ochoty pouzivame v ¢loveku jiz
preexitujici (vnitini) motivy, mluvime o motivaci. V prvnim pripadé hraje pri vzniku
zadouctho chovani klicovou roli vnéjsi situace, ve druhém vnitini svét motivovaného
clovéka.

Stimulace tedy predstavuje soubor vnéjsSich pobidek, které usmérnuji lidské jednani. Ke
zménam chovani dochazi diky zméndm psychickych procest, tedy zménam motivace

¢lovéka.

A stimulem rozumime vnéj$i podnét, ktery podnécuje ¢i tlumi urcity motiv a je schopen
vyvolat zmény v motivaci ¢lovéka. Stimul je zélezitosti, ktera povzbuzuje individudini
vykonnost ¢lovéka. Diky nim se jsou lidé schopni rozhodovat, ¢im konkrétné se budou

zabyvat.

Z vyse uvedenych definici vyplyva skuteCnost, ze v ptipadé¢ pisobeni stimulu na
pracovnika, je jeho prace ovlivilovana a pokracuje. V momenté ustani plisobnosti
stimulu, prace s vysokou pravdépodobnosti skon¢i. Naopak pii dobie odhadnutém
motivu, vedouciho k podéani pozadovaného pracovniho vykonu je mozné, ze bude prace

vykonavana dale i bez vlivu stimulu.

Pokud se v podniku podati nalézt spravny motiv, pii kterém prace zaméstnance bavi a
urCitym zpisobem napliiuje, mize uddvat smér ostatnim a tim vést ke spravnému

vedeni a fizeni podniku jako celku.

2.4 Zdroje motivace

Zdrojem motivace jsou oznacovany ty skuteCnosti, které vytvareji motivaci, t;.
skutecnosti zakladajici dynamické tendence stejné tak jako zaméteni lidské Cinnosti.

Tyto skute€nosti vyznamné ovliviiuji stalost téchto tendenci.

8 PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace, s. 14.
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Mezi zakladni zdroje motivace patii:

o potieby,

J navyky,

. zajmy,

o hodnoty a hodnotové orientace,
o idealy.

2.4.1 Potieby

Potteba Ize popsat jako prozivany ¢i pocitovany nedostatek néceho vyznamného pro
daného jedince. Kdyz toto vymezeni pfevedeme do oboru ekonomiky, zjistime, Ze
potieba je zakladni popud nutici lidi nakupovat, ¢imz se vyznam potteb stava pro

vvvvvvv

spotfebou statkt, at” uz hmotnych ¢i nehmotnych.

Jelikoz jsou potieby Cloveéka rozmanité, rozliSujeme je na zakladni (biologické) a
druhotné (spolecenské¢). Biologické potfeby motivuji Clovéka k péci o své télo
Z hlediska fyziologického a ty spoleCenské urcuji nutnost ¢lovéka komunikovat a

uplatnit se ve spolecnosti.
2.4.2 Navyky

V pribehu lidského zivota dochézi k pravidelné se opakujicim ¢innostem, at’ uz jsou to
¢innosti tykajici se hygienickych navyki, stavovani ¢i situace v pracovnim a studijnim

procesu.

, Navyk je opakovany, ustaleny a zautomatizovany zpiisob jednani cloveka v urcité

. .l
situaci.

Jelikoz jsou navyky vytvafeny vedle vychovy také cloveékem samotnym opakovanim
urcitych aktivit, mohou vznikat také spolecensky nezadouci ndvyky oznacované jako

zlozvyky.

*RUZICKA, J. Motivace pracovniho jednani, s. 15.
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2.4.3 Zajmy

Vyznamnym motivem lidského jedndni jsou nepochybné zajmy jedince. ,,Zdajem je
mozno charakterizovat jako trvalejsi zamereni ¢loveka na urcitou oblast predmeétii a

. o v LY (5
Jjevit skutecnosti.

Predmét zajmu miize byt velmi rozmanity a to od Cinnosti, pfes objekty az k jinym

osobam.
2.4.4 Hodnoty

Clovék je neustale podrobovan poznavani pro néj neznamymi skutenostmi, které
zaroven hodnoti, ptiklada jim tedy urCity vyznam ¢i hodnotu. Do jisté miry je

hodnoceni urcitych skutecnosti piejimano skrz socialni prostredi.

Timto hodnocenim si pak kazdy jedinec vytvoii jakysi systém hodnot, jejich hierarchii.
Jedinec ptisuzuje vySsi hodnoty nécemu, ¢eho si vazi a ovlivni tak zpiisoby a cile jeho

jednéni, tomu co povaZzuje za méné vyznamné, naopak piifazuje hodnoty niZsi.
2.4.5 Idealy

Idedlem lze rozumét urcitd mySlenkova eventuelné¢ obrazna predstava néceho
zédouciho, kladné¢ hodnoceného. Tato piedstava je pro jedince idealnim cilem jeho

snazeni a skuteCnosti, diky které vynaklada usili k jejimu dosazent.®

Idealy Cloveka jsou do urcité miry ovliviiovany pravnimi a moralnimi normami, vliv na
vytvaieni idealli maji ale také zivotni zkuSenosti, spolecnost a zivotni filosofie ¢lovéka.

Clovek zduraziuje to, co obzvlast ocenuje nebo ¢eho ma nedostatek.

Tyto zdroje tvoti zdklad pro motivaci veskerych lidskych ¢innosti. Diky nim ¢lovék o

néco usiluje, smetuje k tomu, po néem touzi.

> RUZICKA, J. Motivace pracovniho jednani, s. 16.
6 PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani, s. 34.
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Stanoveni cile

\

Podniknuti kroku

\ Dosazeni cile /

Obrazek 1: Proces motivace (Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, s. 220.)

Potfeba

2.5 Motivace a pracovni vykon

S pojmem pracovni vykon je spjata mira splnéni zadanych ukoll, které jsou naplni
prace zaméstnance. Nepatii zde vSak pouze kvalita a mnozstvi odvedené prace, ale

naptiklad i chovani, dochazka, postoj k praci atd.

Pracovni vykon je dan spojenim ur¢it¢ého poméru schopnosti, vnimani ukold a usili
pracovnika. Uz zde tedy vnimdme vyznam motivace, Usili je totiz odrazem motivace a
vyjadiuje mnozstvi, pracovnikem vynaloZené energie na splnéni jeho ukolu. Ne vzdy
ovSem odpovidd vynalozeny pracovni vykon vynaloZenému usili, coz je zapfi¢inéno
napiiklad Spatnym pochopenim tkolu, informovanosti pracovnikli ¢i chybé&jicimi
dovednostmi pracovnika. Vlastni vnimani role je vSak taky podstatné, vyjadiuje, jak
svou ulohu ve spolecnosti vnima sam pracovnik. Aby byl pracovni vykon proveden
dobfe, je nezbytnd ptfitomnost vSech tfech vySe uvedenych slozek a aby byly

~ r r r . r ~ 7
V zddoucim vzajemném pomeru.

Vykonnost loveéka lze vyjadtit pomoci vzorce:®

V=f(M*3)

V —uroveil vykonu (v dimenzich kvantity, ale 1 kvality)
M — Grovent motivace (mira ,,chténi* ¢lov€éka podat vykon)

S — aroven schopnosti (védomosti, znalosti, dovednosti, apod.)

! KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji, S. 162.
8 PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednan, s. 41.

21




Dusledkem nizké ¢i zcela chybéjici motivace je neuspokojivy vysledek, protoze clovek
chce odvézt dobrou praci pouze malo nebo dokonce vitbec. Ani opacny extrém nekonci
uspokojivym vysledkem a to z diivodu premotivovanosti, vykon je vtomto piipadé

zeslaben naruSenim fungovani lidské psychiky.

Graficky je tato skute¢nost znazornéna takzvanou obracenou U-kfivkou na obrazku ¢. 2,
ktera vyjadiuje vztah mezi Grovni motivace, naro¢nosti tikolu a vykonem. Z pribé¢hu
této kiivky lze vy¢ist, ze v pripadé nizké trovné motivace bude nizka i uroven vykonu.
A také to, Ze se bude zvySovat za ptfedpokladu rostouci intenzity motivace za jinak
stejnych podminek, v ur¢ité irovni motivace se vSak rust zastavi a po presazeni této
meze, se vykon sniZuje.

TUroved

v¥hkonm

Intenzita motivace

vysokd obtiznost ikolu

ssssssssss  mizhkd obtiznost okolu

Obrazek 2: ,Obracena U-kiivka“ (Zdroj: PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R.

Motivace pracovniho jednani, s. 68.)

2.6 Poruchy motivace®

Lidé b&hem Zivota uskuteciiuji vytycené cile a stanovené ukoly. K jejich dosazeni je
tteba vynalozit Gsili a zvolit vhodné prostiedky. Je zde vSak moZnost, ze cil nedokaze
splnit, pocit uspokojeni se nedostavi a souvisejici motivy zlstanou neuskutecnény.
Dusledkem vzniklé piekazky branici dosazeni cile nastavd frustrace, tedy zmateni

uskuteénéni motivované ¢innosti a zklamani.

® BELOHLAVEK, F. Jak fidit a vést lidi, s. 43-44.
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K frustraci dochazi v momenté, kdy pracovnik nedostane odménu, kterou ocekéval,
protoze doslo k naruseni préce, kterou se zabyval po dlouhou dobu, nebo naptiklad kdyz

mu $¢f neda dovolenou, na které se jiz vidél.

Frustrace ma dvoji vyznam. Budto je vnéjsi skutecnosti, tedy bariérou k dosazeni
stanovené¢ho cile, nebo také prozivanim neuspokojeni a neuspéchu, tedy vnitinim
stavem osobnosti, ktery u Cloveéka vznikd. Motivacni energie pietrvava v cloveku

nahromadéna a kazdy ¢lovek pak reaguje na frustraci jinym zpiisobem:

e zesiluje své Usili, aby prekdzku piekonal,

e vzdava se svého zdméru (nik),

e vybiji potlaovanou energii nasilim (agrese),
e hleda nahradni cile (sublimace),

e sam sebe presvédCuje, Ze cil, kterého se snazil dosahnout, nestoji za to, a je

moznd vlastn¢é dobfe, ze ho nedosahl (racionalizace),

cvvr o

e vraci se k vyvojove niz§im zptisobum uspokojeni potieb (regrese).30

Frustrace dokdze pozménit jednani ¢lovéka riznymi zplsoby, z toho nejcastéjsi zmeény

Vv lidském chovéni vyvolané pravé frustraci jsou popsany nize.

e (itové vzruSeni, kterym déava Clovék najevo nelcelné napéti, neusporadané

vynakladani lidskych sil a neklid — patti zde napt. chvéni ¢i roztékané pohyby.

o Celkové ustrnuti, které ztélestiuje reakci na obzvlast’ silnou frustraci. Je tedy

spojené se situaci, kdy ma ¢loveék ke sledovanému cili vyrazné pouto a tak mu
silné emoce znemoziuji situaci né¢jakym zptisobem fesit.

e Prizpiisobeni prekazce ptedstavuje takovou zménu, kdy nedojde k upusténi od

motivu, ale ke snaze najit jinou cestu k dosazeni pozadovaného cile.
e Agrese je takovym jednanim, které by mélo piekdzku rozruSit nebo znicit.
Citovym prvkem je hnév cClovéka, ktery je dany ztratou ptedpokladaného

vysledku.
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Poruchy motivace maji vyrazny vliv na Zivot kazdého ¢lovéka. Nejcastéjsim vysledkem
byva pokles zdjmu, apatie ¢i lhostejnost, stejn¢ tak jako projevy neptatelstvi, které
vedou az k agresivité. Ptipadem, vyvoldvajicim nejzavaznéjsi nasledky je takova
frustrace, ktera ¢lovéku zabranuje v osobnostnim vyvoji, coz je ¢asto doprovazeno
snizenim sebedlvéry, pocitem nejistoty a riznorodymi formami tniku (alkohol, drogy

apod.)

Nezadouci jednéani z pohledu spole¢nosti uvedené nize, mohou zpusobit demotivaci

pracovniku €1 frustraci.

Nedostatek v§imavosti vedouciho viici dobrym vysledkiim zaméstnanct,
e nevsimavost vedouciho vici chybam a nedokonalostem,

e zmatek nebo nedostatecné organizace prace,

e nezaslouzené kritizovani, neurvalé jednani a zesméSiiovani,

e lhostejnost k napadiim podtizenych.

2.7 Teorie pracovni motivace

Pracovni motivace je specifickym druhem motivace, spojenym s vykondvanim
povinnosti, pracovnikovi formaln¢ pfedanymi. Nejedna se tedy o motivaci k praci
obecng, ale k pracovnim ¢innostem, které jsou v rdmci organizace vykonavany. Kazdy
Z téchto Clentt ma predem vymezeny ukol, za jehoz provedeni je v ramci vykonu prace
hodnocen. Kazda organizace se snazi dosahovat co nejvétsiho vykonu a k tomu miize

kvalitné promyslend politika ve sféfe pracovni motivace znacné efektivné poslouzit.

Proces motivovani a proces utvaifeni motivaci byl v rdmci svych teorii predmétem
zajmu mnoha vyznamnych psychologt. Na poc¢atku 20. stoleti vznikly jedny z prvnich

teorii tohoto oboru, nasledné pak v rdmci stejného stoleti prosly tyto teorie rozsitovanim
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a vznikaly také teorie nové. Obecné je mozné vyvoj charakterizovat jako ,,postupné

J .7 ’ Vee o . v Vv . o ;7 ove. 10
prosazovani socialnich a pozdéji i vyvojové vyssich motivii pracovni ¢innosti‘

V soucasnosti neni jednotné pfijimana zadna teorie pracovni motivace, na které jsou

zalozeny ptistupy k motivaci v praxi. Mezi nejvlivnéjsi vSak patii tyto:
e Teorie instrumentality

Instrumentalitou rozumime piedstavu, ze uskuteénéni jedné véci povede k jiné véci.
Kdyz tuto teorii zjednoduSime, tikd, Ze lidé vykonavaji praci pouze pro penize.
Zakladnim ptedpokladem je, Ze zaméstnanec bude k pradci motivovan v piipadé, ze
odmeény a tresty budou s jeho vykonem piimo provazany. Tudiz odmény jsou zavislé na
skutecném vykonu a zabezpeCuji tak spolu s tresty, ze se lidé chovaji zadoucim
zpusobem. Zalozena je vSak na systému zaméfujicim se na externi kontrolu, tedy

nerespektuje fadu daldich potieb.™
e Teorie zamérené na obsah

Teorii zaméfenou na obsah se zabyvali Maslow a Herzberg. Autofi identifikovali
potieby, které jsou schopny vyrazné ovlivnit chovani a tvrdi, ze podstatou motivace je

ucelné podnikani kroki pro uspokojeni potieb.
e Teorie zamérené na proces

Tyto teorie jsou zaméfeny na psychologické procesy, které ovliviiuji nejen motivaci,

ale i s ni souvisejici o¢ekavani, cile a vnimani spravedInosti.

Tyto teorie jsou shrnuty v tabulce ¢. 1.

1o NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni, s. 54.
1 GREGAR, A. Rizeni lidskych zdrojii, s. 35.
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Tabulka 1: Pfehled teorii motivace (Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, s. 221-222.)

o

Kategorie Typ Teoretik Shrnuti teorie Diisledky
Jestlize délame jednu véc, vede to k jiné véci. Lidé budou Zaklad primitivnich pokust motivovat 1idi pomoci stimuld.
Instrumentalita | Taylorismus | Taylor |motivovani k prici, jestlize odmeény a tresty budou pfimo Casto se pouziva jako zdivodnéni pro odmétiovini zaloZené na
provazany s jejich vwkonem. vykonu, ackoliv to jen ziidka predstavuje efektivnl motivator.
. Existuje hierarchie péti potfeb: fyziologickych, jistoty a . i N . e e
Teorie zamérena . . ﬂ o P p . fy . gicky ;J h:,v, Orientuje pozornost na rizné potfeby, které motivuji lidi, a na
Hierarchie bezpeti, socidlnich, vzndni, seberealizace. Potfeby vy3si . e iua e LT, .
na obsah . Maslow |, . . , , LT to, Ze uspokojend potieba jiZ neni motivitorem. Pojeti
. potieb trovné se objevi teprve tehdy, jsou-1i uspokojeny potieby . ; . T
(potieby) fevr . hierarchie nema prakticky vyznam.
nizsi Grovné.
Identifiluje fadu zdkladnich potfeb, tj. Gspéch, uznani, funkéni
. . VR : . . | postup, autonomii a praci samu. Silné ovlivituje pfistupy k
Uspokojeni z prace ovliviiuji dvé skupiny faktora: 1. ty, které P P . . p' . . ) JE PHISHIY iy
oy C e ek . L - vytvareni pracovnich dkold a pracovnich mist (obohacovani
. . , vnitiné souviseji s praci (vnitini motivatory nebo . . . e wor .
Dvoufaktorovy Satisfaktory/ . . C o - . . prace). Orientuje pozornost na pojeti vnitfni a vnéjsi motivace
- . " | Herzberg |satisfaktory), jako je Ospéch, uznani, odpovédnost a rust, 2. ty, . . s . e ar . .
model dissatisfaktory C e L . ... °|anaskutecnost, ze vnitini motivace vyplyvajici hlavné z prace
: které stoji mimo praci (vngjsi motivatory nebo hygienické C - P
Co ) ; - samé m4 dlovhodobéjsi ucinek. Je tedy argumentem pro to,
faktory), jako je plat/mzda nebo pracovni podminky. . ey e 1. o s
) ’ aby systémy odmeéniovani nabizely penéZni i nepenézni
odmeény.
Motivace a vikon jsou ovlivnény: 1. vnimanym spojenim mezi
Teorie zaméiené Expektadni Vroom, |usilim avvkonem, 2. vnimanym pojenim mezi vykonem a Rozhodujici teorie pro pfistupy k odméfiovani, tj. ze musi
na proces feorie Porter a |vysledky a 3. vyznamem (valenci) vysledku pro danou osobu. |existovat vazba mezi usilim a odménou (viditelna spojnice),
(kognitivni) Lawler |Usili (motivace) zavisi na pravdépodobnosti, Ze po tomto tsili |odména by méla byt dosazitelnd a méla by stét za to.

bude nasledovat odmeéna a Ze odmeéna stoji za to.
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2.8 Motivacni faktory pracovniho jednani

Motivace se tedy tykd faktort ovliviujicich lidi, aby se chovali ¢i konali zddoucim
zptisobem. JelikoZz se prace vyvinula v ptirozenou ¢innost clovéka, pfi jejim vykonavani
cilevédome usiluje o ocekavany vysledek daného tikolu a aby to zvladl, musi k tomu byt

pfiméfené motivovan.

Motivace zaméstnance k pracovnimu vykonu je z jedné strany zavisla na sebemotivaci a
ze strany druhé je ji schopno ovliviiovat vedeni spole¢nosti. Motivace sama sebe
spoc¢iva v uspéSném nalezeni prace a jejim vykondvani za ucelem uspokojenim potieb
zaméstnancl. V pfipadé druhém se vedeni spolecnosti zaméstnance snazi motivovat

skrze fadu metod (napf. odménovani, pochvala, povySovani apod.).
Vyse uvedené ptipady je mozné charakterizovat jako:

e Vnitrni motivaci, ktera je dana faktory, vytvarejicimi se zaméstnanci samotnymi a

které¢ je vede k uritému zpiisobu chovani. Mezi faktory tohoto typu tadime
prilezitosti k funk¢nimu postupu, odpovédnost, zajimava prace, rozvijeni

schopnosti a dovednosti, atd.

e I'néjsi motivaci, kterou tvoii odmény, pochvala, povyseni, ale patii zde také tresty

— snizeni mzdy, disciplinarni fizeni, kritika atd. Jde hlavné o to, co pro lidi ud¢€lat

pro jejich dostate¢nou motivovanost.
Vnéjsi stimuly, jsou schopny zajistit okamzity a zietelny ucinek, kdezto ty vnitini,

tykajici se pracovniho zivota jsou ucinn€j$i dlouhodobéji a také hloubéji, jelikoz jsou

soucasti cloveéka a nepochazi zvenci.
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2.9 Odménovani zaméstnancu

Motivacéni systém spolecnosti byva sepsan v ramci interniho dokumentu spole¢nosti, a
je nazyvany motiva¢nim programem. ,,Motivacni program predstavuje konkretizaci
systemu prace s lidmi v podniku s relativné vyhranénym zamérenim na pozitivni

L, , . y 0cc12
ovliviiovani pracovni motivace zaméstnancii**.

7o

Stimula¢ni faktory, prostiednictvim nichz personalni fizeni podniku usiluje o piisobeni
na motivaci svych zaméstnancii, jsou blize popsany nize. Nazory na stimulac¢ni vliv
jednotlivych slozek motivaéniho programu jsou vyrazné odlisné, viz Taylor se svym
dirazem na hmotnou odménu ve srovndni s ndzorem napiiklad Herzbergovy
zaméstnancll povazovana samotna prace z hlediska jejiho obsahu. Vzhledem k tomu, ze
souhrnny motiva¢ni program spolecnosti zahrnuje Siroky okruh témat, se prace zabyva
blize pouze metodami hmotného odménovani pracovnikli s navaznosti na hodnoceni

pracovniho vykonu na hmotné odménovani.

Odménovani zaméstnancii za jejich efektivni pracovni plisobeni ve spolecnosti je
nejstar§i a zaroven jednou z nejdilezitéjSich ¢innosti oddéleni lidskych zdroji, o niz

projevuje zajem zameéstnavatel stejné tak jako samotni zaméstnanci.
2.9.1 Ukoly odméiiovani

Aby bylo odménovani schopno spliovat své ukoly, existuje nutna podminka, kterou je

dostate¢né seznameni zaméstnancu spolecnosti s timto systémem.

Systém odméfiovani by mél plnit tyto ukoly™:

zajistit potfebny pocet zaméstnancl v potfebné kvalité,

stabilizovat pracovniky, které podnik vyzaduje,

odménovat pracovniky v navaznosti na jejich vykon, usili, zkuSenosti, dosazené

vysledky, loajalitu a schopnosti,

zapticinit dosaZeni konkurenceschopného postaveni zaméstnance na trhu prace,

12 BEDRNOVA, E., NOVY, 1. Psychologie a sociologie rizeni, S. 302.
13 http://athena.zcu.cz/kurzy/rlzd/000/HTML/25/
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e byt pfiméfené racionalni vzhledem k moznostem mzdového fondu,

e byt akceptovan ze strany pracovnikd, motivovat je tak, aby pracovali podle
svych nejlepsich schopnosti,

e poskytovat pracovnikiim urcitou jistotu prijmu,

e byt v souladu s vefejnymi z4jmy a pravnimi normami, stejné¢ tak jako normami
podnikovymi,

o stimulovat zlepSovani kvalifikace a schopnosti zaméstnanct,

o 7zajiSténi kontrolovatelnosti ndkladl prace, hlavné s ohledem na ostatni naklady a

piijmy spole¢nosti.

2.9.2 Struktura systému odmé&iiovani**

Systém odménovani je souhrn podminek, za jakych je zaméstnancim poskytnuta
odmeéna a zaroven je nastrojem ochrany zaméstnanct v oblasti mezd. Tento systém vSak
nezahrnuje pouze formy penézni odmény, ale 1 ty nepenézni. Pro uspé$né zavedeni
systétmu odménovani, ktery bude mit zadany ucinek je velmi dilezité uvédoméni si
stimulaénich u€inkl jednotlivych slozek systému odménovani, odhadnuti motivaéniho

profilu zaméstnanci a jejich vzajemné provazani.

“PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednéni, s. 58.
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Struktura systému odménovani:

¢ Hmotné odmény

a) penézni odmény
piimé (formy mzdy)
o zékladni mzdy (platy, odmény za praci),

ptiplatky za praci,

(©]

(©]

prémie,

(©]

podily na vysledcich organizace,

neprimé

o priplatky na diichodové ptipojisténi

o priplatky na dovolenou, stravenky, zvyhodnéné podnikové zbozi a

sluzby, poukéazky na kulturu, cestové a jiné,

b) nepenézni odmeny
o vybaveni pracoviste,
o zvyhodnéné stravovani,

o sluzebni automobil, mobilni telefon a jiné.
e Nehmotné odmény a vyhody

o sleduji rust kvalifikace a stabilizace,
o rozhodovaci pravomoc,

o odborny rust,

o volna pracovni doba,

o vzdélani,

o odpovédnost

o obsah prace

o povzbuzovani

o atmosféra pracovni skupiny

o pracovni podminky

o identifikace s praci, profesi a podnikem

o externi stimulacni faktory.
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Obrazek 3: Systém odménovani — struktura (Zdroj: Vlastni zpracovani)
2.9.2.1 Vymezeni jednotlivych pojmu stimulaéni prostiedku

Stimulaci rozumime takové ovliviiovani ¢lov€ka zvenci, které ma za duasledek urcité
zmény Vv jeho ¢innosti pomoci zmén v psychickych procesech, prostiednictvim zmény
motivace Clovéka. Proces stimulace zaméstnanctli, ktery vede k jejich motivovani, je
jednou svelmi dualezitych cCinnosti ve spole¢nosti. A to z divodu protoze dobry

pracovni vykon podava vétSinou zaméstnanec, ktery je dobfe motivovany.

Stimulem mize byt pro zaméstnance vSe, co je pro néj z toho co je mu spole¢nost
schopna nabidnout, vyznamné. Nasledujici vycet kategorii stimulac¢nich prostiedki je

fazen podle toho, jak jsou z psychologického hlediska zavazné:

a) Hmotna odména at’ uz v podobé penézni, tak i nepenézni je zakladni stimulujici
prostifedek. Penézni podoba odmény je schopna motivovat samoziejmé jako piedmét
pro zabezpeceni potieb, ale také jako vyjadieni spolecenského statusu, v piipadé
porovnani s jinymi pracovniky. NepenéZni podoba odmény neni sice tak univerzalni,
zato ma vSak osobitéjsi charakter s CcCasto vétsi schopnosti motivovat v piipadé

spravného zacileni. VySe této odmény také vymezuje pozici zaméstnancli v rdmci
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podnikové hierarchie. V momenté, kdy zaméstnanec povazuje vysi odmény jako
nespravedlivou oproti ostatnim, je nasledkem nespokojenost az odchod ze spolecnosti.
Je tedy dilezité dodrzovat pravidla vyplaceni hmotnych odmén, v opa¢ném ptipad¢ se

rvr

Vv podniku diky zaméstnanctim vnimajicim spravedInost zvysi fluktuace.

Pro uc¢inné fungovani hmotnych odmén musi platit urcitd pravidla:

- presné vymezeni okolnosti za jakych ma zaméstnanec na odménu narok a jaké
dosazené vykony jsou s tim spojeny,

- existence ptimého vztahu dosaZzeného vykonu a hmotné odmény, tak aby zaméstnanec
veédél, za jaky vykon odménu ziska,

- co nejkratsi ¢as mezi dokoncenim ukolu a ziskdnim odmény,

- spravedInost pfi pridélovani téchto odmeén.

b) Obsah prace je vdzan na pracovni podminky. Orientace zaméstnance na obsah
prace je v motiva¢nim profilu protipodlem lidi orientujicimi se na uspéch. Stimulujici
aspekt je pro pracovniky rizné ucinny. Aspekty, kterymi je obsah prace schopen
plusobit na ¢innost zaméstnance je soulad mezi pracovni Cinnosti na jedné strané¢ a
osobnimi charakteristikami a preferencemi a pracovnika na druhé strané. Dale mira
Kreativity a autonomie v pracovni ¢innosti, prestiz profese, moznost seberozvoje, mira

mMoci V ramci ¢innosti, mira jistot a perspektivy dané ¢innosti atd.

C) Povzbuzovani je neformalni hodnoceni, které piedstavuje pro vedeni vyznamny
nastroj, pomoci néhoz jsou schopni zaméstnancim pomoct naleznout hodnotu stimulace

Vv obsahu prace.
Neformalni hodnoceni ma vliv jak na racionalni tak i emocionalni rovinu.

o Raciondlni rovina — poskytovani zpétné vazby ze strany nadtizené¢ho. Zpétna

vazba by méla mit konkrétni podobu a méla byt nevetejnd, a to hlavné pokud jde o tu
negativni. Aby byl pfijemce schopen zpétnou vazbu spravné pochopit, méla by byt

soucasti srozumitelnost a jednoduchost.

o Emociondlni rovina — uznani a ocefiovani uspéSného vykonu pracovnika a tim

ovliviiovani pocitu vyznamu zaméstnance samotného tak i jeho prace pro spolecnost.
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Jeho sebeduvéra se zvysi, coz zapti€ini podavani vyssiho vykonu a povzbudi se jeho

ochota pracovat.

d) Atmosféra pracovni skupiny — v kazdé pracovni skupiné funguji jejich vlastni
pravidla, ktera se vytvareji a v prubéhu fungovani vyvijeji v souladu s jeji skladbou,
aktivitami a okolim. Zde je dulezitym prvkem vedouci s pfirozenou autoritou, ktera je
podminkou jeho uspésnosti. Vedouci pracovnik zde ovliviiuje déni jiz vybérem clenti
této skupiny, jelikoz minéni skupiny o pracovnim i osobnim profilu jednotlivct je také
dalezitym prvkem. Vyznamny vliv na atmosféru maji kvalitni vztahy mezi nadtfizenym
a podfizenymi, existence spravedlivého chovani a respektu nadtfizeného viCi své
skuping, podpora soudrznosti a divéry v ramci skupiny a uméni vedouciho pracovnika

ovlivnit atmosféru utlumenim napéti ¢i neptatelskych vztahti ve skupinég.

Vzajemnym porovnavanim pracovnich vykond jednotlivct uvniti pracovni skupiny se
bud’ zaméstnanci zvysi sebevédomi, v ptipade kladného vysledku, ¢i ochota ke zlepSeni
a priblizeni ispe€snéjsi pracovniklim v ramcei pracovni skupiny. To se déje v ptipade, ze

vysledek nebyl tak dobry.

e) Pracovni podminky - pfestoze pracovni podminky jako takové nejsou schopny
vyvolat spokojenost, v ptipadé jejich dlouhodobé neptiznivosti, dokazou vyvolat
nespokojenost. Tedy pokud zaméstnavatel neprojevuje zddné znamky zajmu a snahy o
zlepSeni pracovnich podminek, po ¢ase se projevi nespokojenost zaméstnancti spolu se

snizenim pracovni motivace.

A 1 presto, ze pouhy fakt, Ze si zameéstnanec uvédomuje svou vyhodu v
zaméstnavatelem umoznénych kvalitnich pracovnich podminkach, zaméstnance neni
schopen uspokojit, by méla mit organizace zdjem o lepsi pracovni podminky a snaZit se
je vytvaret. Jeden zdivodid je, ze se jejich zlepSeni odrazi v lepSich vykonech
zaméstnancl at’ uz diky mensi unavé ¢i pracovni pohodé. A dal§im nezanedbatelnym
divodem je pozvednuti vztahu mezi organizaci a zaméstnanci. Zaméstnanec totiz diky
projevené péci o pracovnich podminkéch pro své pracovniky nabude pocitu, ze si nékdo

jeho prace ceni a pocitu dilezitosti pro spolecnost.
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f) Identifikace s praci, profesi a s podnikem — to jak se zamé&stnanec ke své praci
stavi, je povazovano za jeden z hlavnich pracovné¢ motivacnich faktort. Nejlepsi
variantou tedy je pokud se zaméstnanec s praci ztotoziuje, tedy takovy postoj

zaméstnance, kdy svou praci zaméstnanec ptijal za soucast jeho zivota.

Identifikace s profesi vyjadiuje situaci, kdy si zaméstnanec zvolil svou profesi na

zaklad¢ svych osobnich charakteristik potfebnych ke zvolené profesi. Je zde vSak také

dualezita prizpisobivost, jelikoz predstavy se ne vzdy rovnaji skute¢nosti.

Identifikace s podnikem vyjadfuje ztotoznéni zaméstnance se spoleCnosti, kde je

zaméstnan. Podnikové cile zaméstnanec povazuje zaroven i1 za své vlastni, ¢lovek se

tedy nemusi rozhodovat, zda ma dat prednost cilim svym ¢i podnikovym.

Optimalnich, dlouhodobé efektivnich pracovnich vykonti dosahuje zaméstnanec, u

kterého jsou propojeny vSechny tfi zminéné identifikace.
g) Externi identifika¢ni faktory

Hlavnim stimulacnim prostfedkem piesahujicim ramec podniku je image a prestiz
tohoto podniku. Dobré vnimani podniku na vefejnosti a jeho image jsou totiz schopny

byt prosttedkem pro ziskani kvalitni pracovni sily na pracovnim trhu.

Dalsim externim stimula¢nim faktorem je rodinné prostfedi a jejich ocekavani
uspeésnych vysledkt, které stimulaci podnécuje. I opak, tedy projeveni nedavery je pro
spoustu jedincii stimulacnim faktorem, ktery nastartuje chut’ zaméstnance dokézat jeho

schopnosti a tak vyvratit jejich ocekavani.
2.9.2.2 Hmotna odména penéZzni piima

Mzda je nékterymi autory oznacovana za jeden ze zasadnich podnétl k préci, jenz je
propojen s pusobenim ekonomickych, psychologickych a technickoorganiza¢nich

podnéta, ke kterym jsou fazeny™:

15 KLEIBL, J. a kol. Stimulace pracovnikii a tvorba mzdovych soustav, s. 16.
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e uroven realné vySe mzdy a zachovani jistoty vydélku do budoucnosti, vliv
inflace,

e vyse vydelku

e mira ovlivnitelnosti pracovniho vysledku jednotlivcem,

e vyse a podil hmotnych benefiti nemzdového charakteru v celkové odméné

e mezilidské vztahy na pracovisti,

e postoje bezprostiedné vedoucich v¢etné ohodnoceni vysledkl prace a osobniho
piinosu,

e stav na trhu prace (hrozba nezaméstnanosti)

e jistota pracovniho mista,

e informovanost pracovnika, piipadnd spoluucast na ftizeni a mozZnost
spolurozhodovani o dilezitych problémech,

e moznost osobniho rozvoje a pracovniho postupu,

e pracovni a Zivotni podminky, prestiz pracovni funkce (profese) ve vefejnosti.

Cilem mzdového systému je stanovit mzdu za vykonanou praci. Tento systém podniku
tvoti dle Z. Dvotékové a kol.**;

. Tarifni soustava - tarifni mzda pfedstavuje zarucenou cast individudlni mzdy.
Zahrnuje mzdovy tarif (zaruCenou mzdu) a priplatky za nestandardni pracovni
podminky. Vysoky podil tarifni mzdy v individualni mzd¢ odréazi prioritu organizace
garantovat co nejvysSi vydélkovou jistotu, stimulovat k odvadéni standardniho
pracovniho vykonu, motivovat ke zvySovani kvalifikace a podnécovat zajem o

povyseni.

Stupnice _mzdovych tarifii — obsahuji mzdové sazby pfifazené jednotlivym tarifnim

stupiitim nebo tfidam, které jsou diferencovany s cilem zohlednit rozdily mezi
pracovnimi ¢innostmi v organizaci a mzdové relace za srovnatelné prace na externim

trhu préce zjisténé mzdovymi prazkumy.

* DVORAKOVA, Z a kol. Management lidskych zdrojii, s. 136-147.
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Priplatky tarifni povahy a mzdova zvyhodnéni — ptestavuji finanéni ohodnoceni

vyplacené pracovnikim za praci v nestandardnich pracovnich podminkach.
Zamé&stnavatel ma stanovenu povinnost dle zakoniku prace’” § 114-118 vyplatit
minimaln¢ mzdu navysSenou o hodnotu prace prescas, prace ve svatek a také mzdova
zvyhodnéni za praci v noci, ve ztizenych a zdravi Skodlivych pracovnich podminkach a
mzdu za praci v sobotu a v ned¢li a odména za pracovni pohotovost a nahrady vydaji
poskytovanych zameéstnanci v souvislosti s vykonem prace. Zakon rovnéz definuje
jejich presnou vysi, kterd se pocitd jako % primérného vydélku nebo % zidkonem
stanovené minimalni mzdy anebo je zavisla na vysi tabulkovych hodnot nahrad
definovanych zdkonem. Je vSak mozZzné v rdmci podnikovych dokumentl jak rozsiti
okolnosti, za kterych jsou pfiplatky zaméstnanciim vyplaceny, tak i navysit minimalni

sazby zékonem stanovené, dle potieb a podminek spolecnosti.

. Mzdové formy — tvoii individudlni mzdu zaméstnance pro konkrétni pracovni
pozici a nejen, ze ocenuje naro¢nost dané pracovni pozice, ale také hodnoti pracovni
vykon a chovani zaméstnance pii praci. Patfi zde zdkladni a dodatkové mzdové formy,

které jsou blize popsany nize.

Zakladni mzdové formy - celkova mzda zaméstnance se sklada ze sumy jednotlivych

forem mzdy, mezi néz se fadi:

a) Casovd mzda — za danou &asovou jednotku je zaméstnanci pfiznan piislusny
mzdovy tarif uvedeny ve smlouvé dle mzdovych piedpist spolecnosti. Vyhodou této
formy je jednoduchost evidence, naopak vSak nevyhodou je jeji nezavislost na vykonu
zaméstnance a proto jsou k ¢asové mzdé Casto poskytovany dalsi formy odméinovani,

které jsou zavislé na hodnoceni nadiizenym.

b) Ukolova mzda — odména je vyplacena zamé&stnanci na zakladé odvedené prace,
na jejiz mnozstvi ma zaméstnavatel zdjem. Pfed jejim uplatiovanim musi byt stanoveny
vykonové normy, dané pracovni a technické postupy, evidence a kontrola mnozstvi a
jakosti prace, stanoveno zda je moZné ovlivnit vykonové normy Usilim zaméstnance a

zaméstnanci musi mit zabezpeceny technické a organizacni poZadavky pro to, aby byli

17 http://www.pracepropravniky.cz/zakony/zakonik-prace-uplne-zneni
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schopni splnit tkol. Tedy suroviny, nastroje, dokumentaci atd. Vydélek se vypocitava

jako soucin tkolové sazby a mnozstvi skute¢né¢ odvedenych jednotek.

C) Podilova (provizni) mzda — vyse této formy mzdy je stanovovana procentuelnim
podilem zaméstnance ¢i skupiny zaméstnancti na vysledcich prace vyjadrenych uréitou
hodnotou. Pouziva se ve spole¢nostech, kde je vysledek prace zaméstnancem mozny
ovlivnit, av§ak neni mozné stanovit piesny pracovni postup a sledovat efektivitu vyuziti

pracovni doby. Odména je zde tedy zcela nebo z¢asti zavisla na prodaném mnozstvi.

d) Smisenda (kombinovand) mzda — jedna se o kombinaci predeslych forem mzdy.
Nejcastéjsi kombinace je mzda Casova s ikolovou a ¢asova s podilovou. Jejim smyslem

je zmirnéni jednostranné zavislosti vydélku na tkolové nebo podilové mzdé.

Dodatkové mzdové formy - zaméiuji se predevSim na odménovani vykonu nebo zasluh.

a) Prémie — predpokladem pro ziskani prémie jsou piedem stanovena piesna
pravidla pro vyplaceni urCité penézité Castky (Casti mzdy) na zéklad¢ splnéni predem
stanovenych méftitelnych ukazateli prace jako produktivita, kvalita, hospodarnost,

dodrzeni terminu atd.

b) Odmeéna - odména je oproti pfedem znamym prémiovym ukazatelim nejista a to
jak vyse tak ito zda vlibec bude pifiznana a vyplacena. Pouziva se tam, kde neni mozno

stanovit jednozna¢ny a méfitelny ukazatel (kriteritum) hodnoceni prace.

C) Osobni ohodnoceni — vyplaci se jako ohodnoceni zaméstnance za ndrocnou praci
a za dosahovani dlouhodobych pracovnich vysledkii. Velikost je omezena urcitym
procentem zakladniho platu.

d) Podil na vysledcich hospodareni organizace — mize jit o podily na zisku, podily

na vynosu nebo podily na vykonu.

e) Ostatni vyplaty — patii zde 13. nebo 14. plat, pfispévek na dovolenou, odstupné

¢i prispévek k zivotnimu jubileu.
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2.9.2.3 Zaméstnanecké benefity™®

Do kategorie zaméstnaneckych benefitli patii jak hmotné odmény penézni povahy
neptimé, tak i hmotné odmény povahy nepenézni. Na rozdil od mezd a platt a dalSich
vySe uvedenych forem odménovani neni obvykly piimy vztah k vykonu pracovnika.
Jsou totiz zaméstnavatelem poskytovany zaméstnanciim za samotny fakt, ze pro néj
odvadeji praci. Tyto odmény nejsou tak univerzalni jako hmotné odmény penézni
pfimé, na druhou stranu vSak mohou byt pro urcité zaméstnance osobitéjsi, s ¢imz je

spojena u¢innéjsi stimulace.

V CR je zatim $kala uplatiiovanych benefiti oproti spoustd jinych zemi tizka, ale
rozhodné uz dnes dochazi k rozsifeni pestrosti zaméstnaneckych benefitli, nebot’ ¢im
vice roste potfeba podnikli udrzet a motivovat kvalitni pracovniky, tim vice novych

benefitu vznika.

Ptestoze zaméstnanecké vyhody maji objektivni hodnotu, je vyrazné¢ vyznamnéjsi
hodnota subjektivni, kterd je spojena se symbolickym vyznamem. Diky kterému
dochazi u zaméstnancii k navozeni pocitu soundlezitosti a vede k identifikaci

zaméstnancem s podnikem.

Z dlouhodobého hlediska nemaji zaméstnanecké vyhody pifimy dopad na vykon
zaméstnance a rychle se stavaji samoziejmosti. Pfesto jejich vyznam roste. Benefity
prispivaji k lepSimu image firmy. Dnes jsou konkurenénim ndastrojem pii ziskavani

novych talenti nebo udrzeni si existujicich zaméstnanct.

Podle pravidelné studie PWC jsou nejéastéji poskytované benefity v Cesku ty, které jsou

uvedeny Vv tabulce ¢. 2.

8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii, s. 319-320.
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Tabulka 2: Nejcastéjsi poskytované benefity u cCeskych firem (Zdroj:
http://kariera.ihned.cz/c1-54731890-odmenovani-trendem-je-flexibilita)

ZAMESTNANECKE BENEFITY

Mejtastéjsi nabidky v % spolectnosti

Mobilni telefony 98
alespon nékterym zaméstnancim

P&t tydnd dovoleng 84
Obtestenimapacovsti 7
Stravenky 73
Pemdinipipoigteni
Darky k Zivotnim a pracovnim jubileim b4
vaemigay s
Zivotni pojisténi 50
Sporomiake 4
[Br:?:rﬁlphigﬂgfmteni zaméstnance 42
Spoecensieakce 40
Podpora pfi dopravé do a ze zaméastnani 39
vismistovodzten 3
MoZnost zdstat doma 35

i bez |&kafského potvrzeni

Kulturni akce 28

Urazoveé pojisténi 17

MoZnost nakupu firemnich akeii/opci 15
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Firmy vSak nabizeji i fadu dalSich, méné castych zaméstnaneckych vyhod, k nimz
patﬁlg:

e odména pii odchodu do diichodu,

e bonusy v pfipad¢ rodinnych udélosti (narozeni ditéte, svatba...),

e vzdélavaci a rozvojové programy,

e zvyhodnéné tarify od smluvniho mobilniho operdtora i pro soukromé hovory

zaméstnancu a jejich rodinnych ptislusnikd,
e pfispévek na kocarek,
e moznost zahrani¢nich stazi,
e moznost Clenstvi v profesnich organizacich,
e kapesné pti pracovnich cestach ve vysi 20 az 40 % zdkonného stravného navic,
e pravni a finan¢ni poradenstvi pro zaméstnance zdarma,

e sleva na produkty jinych spolecnosti (napt. outdoorové vybaveni).

Benefity jsou pro podnik nakladovou polozkou a podniky je vnimaji ptedevSim jako
investici, ktera se projevi neptimo v budouci vyssi pracovni motivaci a vyssi loajalité
zaméstnancu. Stat se snazi v dneSni dobé zvyhodnit zejména oblast Zivotniho pojisténi,
penzijniho pfipojisténi a stravenek. Zvyhodnéni se projevuje tim, ze z piispévki
poskytovanych v ramci téchto oblasti nemusi podnik hradit statu socialni a zdravotni
pojisténi. Zameéstnanci z tohoto prispévku nemuseji odvadét socialni pojisténi, zdravotni

pojisténi a dan.

19 http://kariera.ihned.cz/c1-54731890-odmenovani-trendem-je-flexibilita
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2.10 Hodnoceni zaméstnancu

Rizeni pracovniho vykonu ma tfi hlavni slozky. Jsou jimi vzdélavani a rozvoj

zaméstnancd, vySe zminované odménovani a systém hodnoceni.
14 W O r r 2 .
Hodnoceni zaméstnancti se sklada z2°:
méreni - vyhodnocuji se vysledky, které se srovnavaji se stanovenymi normami a cili,

zpétné vazby — individudlni poskytnuti informaci zaméstnanctim o jimi provedenych

vykonech,

pozitivniho posileni védomi - piipousti se pouze konstruktivni kritika, dalezita je

pochvala toho, co bylo provedeno spravng,

vymeény nazori - pomoci diskuze mezi nadfizenym pracovnikem a zaméstnancem

dochazi ke svobodné vyméné nazort,
dohody - nalezeni souladu ve spole¢nych krocich, vedoucich ke zdokonaleni procesu.

Aby byl systém hodnoceni nejlépe ucinny je vypracovani kritérii a metod hodnoceni,
piipadna navaznost na systém odménovani nutnosti. Kritéria by méla byt v souladu
sucelem hodnoceni a povahou prace. Dale musi byt také pfipraveny nezbytné
dokumenty, které¢ budou v pribéhu hodnoceni vyuzivany. Zaméstnanci by meéli byt

informovani at’ uz o samotném hodnoceni tak i jeho smyslu.

Vysledky hodnoceni jsou pak v praxi nejast&ji vyuzity pro Ggely?:
e odménovani,
e rozmistovani pracovnikii a ukon¢ovani pracovniho poméru,
e vzdélani a rozvoj,

¢ stimulace ke zlepSeni pracovniho vykonu.

20 ARMSTRONG, M. Persondini management, S. 253-254.
2L KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji, s. 210.
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Hodnoceni vykonti svych zaméstnancli je jednim z hlavnich tkold manazerd, diky
nému jsou schopni ovlivnit osobni rozvoj podiizenych a konfrontovat jejich pohledy na
zaméstnance. Ve spolecnostech nejsou vyjimkou jednotné systémy hodnoceni, které

jsou snadnéjsi pro hodnotitele a odrazi zajmy spole¢nosti.

Hodnotici osoby vSak nemusi byt zakonité pouze bezprostiedné nadfizeni pracovnici,
muze jit také o zakazniky, externiho hodnotitele, spolupracovniky, podtizené, dale také

sebehodnoceni, tymové hodnoceni a assesment centra.

Hodnoceni by se mélo zaméfit bud’ na vysledek préce, nebo socidlni chovani
zaméstnance. Hodnoceni vysledku prace spojujeme s charakteristikami, které jsou
mozné zméfit ¢i jinym zpusobem zjistit jako kvalita, kvantita, v€asnost, ndklady atd. Se
sociadlnim chovanim jsou spojovany charakteristiky, které nejsou tak spolehlivé kvuli
subjektivnosti ptistupu hodnoceni jako schopnost vést, schopnost rozhodovat se,

iniciativnost, rozvaznost, disciplinovanost, odbornost, kriti¢nost, ochota a jiné.
2.10.1 Druhy hodnoceni pracovniki®

. Neformalni hodnoceni - zavisi na kazdodenni komunikaci vedouciho pracovnika
se zam¢stnanci, kdy jsou zaméstnancem provedené vykony pribézné hodnoceny. Tento
typ hodnoceni je Castéjsi nez si bézn¢ uvédomujeme, jelikoz je soucasti kazdodenniho
vztahu nadfizené¢ho s podfizenym. Plnéni zadanych ukoli a pracovni chovani je

kontrolovano prubézn¢ stejné tak jako by meéla byt poskytovana zpétna vazba.

. Formalni hodnoceni — probihd v mensich intervalech, zato vSak pevné
stanovenych. Je vyrazné raciondln€jsi a dalsi charakteristikou formalniho hodnoceni je
standardizovanost. Jeho vysledkem jsou sepsané dokumenty, které jsou soucasti

osobniho spisu zaméstnance.
2.11 Motivacni profil

Jestlize chceme efektivné ovliviiovat motivaci pracovnika, je tedy nutné si uvédomit, Ze
stimulace plisobi na dan¢ho jedince vzdy pouze nepiimo, nebot’ se lame pies vnitini

podminky c¢lovéka. V souvislosti s tim je potfeba poznat motivacni profil daného

22 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii, s. 208.
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Cloveéka, abychom védéli, jaké stimulacni nastroje budou mit nejvétsi efekt na jeho

motivaci.

~Pojem motivace vyjadruje skutecnost, ze v lidské psychice piisobi specifické, ne vzdy
zcela vedomé (uvédomované) vnitini hybné sily — pohnutky, motivy cloveka — jeho
cinnost (tj. chovani, resp. jednani i proZivani) — urcitym smérem orientuji, které ho v
danem smeéru aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak pusobeni
téchto sil projevuje v podobé motivované cinnosti resp. v podobé motivovaného

. 723
jednani.*

Kazdy zaméstnanec ma svym zptusobem specifickou skladbu vnitinich podnétti k praci.
Tento soubor podnétli nazyvame - motivacni profil, ktery se projevuje v celkovém
zaméteni Clovéka a vyjadiuje pomérné dlouhodobou skladbu jeho wnitinich sil ve

\ , « « . . ;1 . v .24,
vztahu k zatazeni zaméstnance ve spolecnosti. Za zdkladni dimenze jsou povaZzovany”:

e Situaéni a perspektivni zaméreni — Cloveék s timto zaméfenim se orientuje na
ukoly a cile s tim, Ze bere na védomi 1 jejich ¢asové trvani. Orientace ¢loveéka na

bezprostiedni situace a vylucna orientace na perspektivy dlouhodobé.

e Individualni a skupinova orientace — zde jsou dva extrémy, a to Uplné zapojeni
do spolecenské cCinnosti oproti vyhranéné nezavislosti na spoleCenskych

kontaktech.

e Orientace na uspéch nebo obsah ¢innosti — zaméfeni na dosazeni uspéchu bez
ohledu na to, v jakém oboru ¢innosti ¢loveék plisobi a snaha provést uréitou praci i

za cenu velkych obéti nekorespondujicim s vyznamem c¢innosti.

e Ekonomicky prospéch a moralni uspokojeni — zde se fadi zaméstnanci
orientovani na ekonomicky prospéch a mnaopak piehlizejici pfiméfenému

ekonomickému zajisténi kompenzovanému pocitem sebeuspokojeni.

2 Pl%QVVAZNI’K, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani, s. 23.
2 RUZICKA, I. Motivace pracovniho jedndni, s. 35-38.
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2.12 Souhrnné zhodnoceni teoretickych vychodisek

Teorie motivace je velmi rozsahlou oblasti. Motivaci rozumime proces sméfujici
K vyvolani podnétu, ktery ma u zaméstnancti za nasledek podileni se na dosazeni cilti
daného podniku. Z pohledu vedeni podniku na motivaci pohlizime jako na dovednost
vzbudit vnitfni zdjem, ochotu a chut’ se aktivné se zajimat a zapojovat do Cinnosti
souvisejicich s poslanim a cily firmy. Manazer ¢i personalista musi brat v uvahu fakt, ze

veSkeré teorie motivace nelze zobecnit na kazdého jedince.

Motiv vykonu Clovéka je charakteristika jedince spojovana s dvéma tendencemi: clovek
se orientuje na uspéch a zaroven ma snahu se vyhnout neuspéchu. V lidské psychice
plusobi rtizné pohnutky (motivy) a zaroven je Clovék pod vlivem mnoha vnéjSich
stimuld, které ovlivituji jeho chovani. Pokud mluvime o stimulaci, musime si uvédomit,
7e je zapotiebi vngjSich pobidek, které usmérnuji lidské jednani. Maslowova teorie
vychazi z ptedpokladu, ze lidské potieby jsou hierarchické, pficemZ na vrcholu je
potieba seberealizace. Tuto potiebu, jakozto jeden ze zdkladnich zdroji motivace, lze

dobfte stimulovat pomoci riznych motivacnich programu.

Vroomova teorie o¢ekavani predpoklada, Ze lidé jsou motivovani k dosazeni cile tehdy,
veéti — 1i v jeho hodnotu a pokud se mohou piesvédcit, ze to co délaji, ma opravdovy
smysl. Porteriiv a Lawleriv model je exaktni teorii, kterd chdpe velikost usili ptimo
umérnou hodnoté odmény a také na pravdépodobnosti, zda Gsili povede k odméné. Tyto
teorie jsou potvrzeny a praxi a dojde — li k jejich naruSeni, tzn. k situaci, kdy pracovnik

nedostane odménu, ¢i nedosahnou cile, dojde k frustraci.

V piipadé Ze se na motivaci podivame z pohledu zaméstnance, bude se jednat o
pracovni motivaci. V praxi se jednd o produkt podminek, v nichZ se jedinec nachazi.
Motivace zaméstnance k vykonu je z&visld na vnitini motivaci zaméstnanct a také na
vn¢js$i motivaci. Tyto vnéjsi stimuly ovliviiujici motivaci ze strany zaméstnavatell jsou
napf. pochvala, mzda, povyseni, atd. Kazdy jedinec ma jiné priority a proto nelze tyto
poznatky pfili§ zobecnit. Zde bychom mohli uvést ptiklad Taylorovi teorie, ktery klade
diiraz na hmotnou slozku odménovani. Naproti tomu stoji Herzberg, ktery uvadi za
nejvetsi motivator samotnou praci. V praxi jsou opét tyto teorie potvrzeny a dokonce

bychom mohli tici, z funguji v souladu.
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Samoziejmé, ze lidé pracuji pod vidinou hmotné odmény (mzdy), ale pokud se jim pfi
této ¢innosti nedostava seberealizace ¢i uspokojeni z dobfe odvedené prace, tak se
Casem stane, ze jejich vykon klesne a s tim 1 praveé ta hmotna odména. Proto je dulezité
zamestnance motivovat a existuje k tomu mnoho riiznym zpasobt, kterymi Ize vzbudit
zajem a chut’ plnit podnikové cile. V praxi se pouziji hmotné ¢i nehmotné odmény, ale
také oboje zaroven, napf. kariérni rdstu je povétSinou spojen i se zvySenim platu.
Dutlezité pro manazery je, aby v dané situaci poznali, zda zvolena forma motivace bude
pro dan¢ho jedince opravdu motivujici a zda je takto opravdu piiméji k Zadoucim

aktivitam.

V nékterych podnicich existuji systémy hodnoceni zaméstnanctli. Tato hodnoceni slouzi
pro ucely podniku zejména pro ucely odménovani, rozfazovani, atd. OvSem z pohledu
zaméstnance to mize byt dobry motivacni stimul, jelikoz bude chtit, aby jeho vysledky
byly mezi nejlep§imi. Systém hodnoceni zaméstnanci patfi k tedy K motiva¢nim

programum, kdy jde o konkretizaci systému prace s lidmi.
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3 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

V ramci této kapitoly je vymezena charakteristika spole¢nosti, popsdna personalni
politika spole¢nosti Vodovody a kanalizace Krométiz, a. s. Dale je zde uveden soucasny
stav odménovani, péce o zamestnance a vzdélavani zaméstnancti ve spolecnosti. Tato
cast prace se zabyva také délkou pracovni doby, vznikem a zanikem pracovniho
poméru. Druhd ¢ast se zabyva prubéhem a vyhodnocenim dotaznikového Setieni,

zaméfené¢ho na spokojenost a motivaci zaméstnanci spolenosti Vodovody a kanalizace

Kroméfiz, a.s.
3.1 Charakteristika firmy Vodovody a kanalizace Kromériz, a.s.

Spole¢nost Vodovody a kanalizace Krométiz, a.s. je klasickym pfirozenym monopolem,
ktery musi nést odpoveédnost za to, ze vSechny systémy zasobovani, odvadéni a ¢isténi
vod musi fungovat 1 v mimofadnych situacich. Je to velky zavazek, z néhoz vyplyva
potieba vysoce profesiondlniho ptistupu c¢leni predstavenstva, dozor¢i rady, ale

piredevSim managementu spoleCnosti.

Motto spolecnosti je ,,Voda je Zivot, chraiime ji. Voda neni komercnim produktem jako
ostatni vyrobky, ale spise dedictvim, které musi byt chranéno. Mit Cisté potoky, reky a
hlavné zdroje pitné vody je i do budoucna cilem predstavitelii akciové spolecnosti

. sy 25
Vodovody a kanalizace Kromériz, a.s.*

3.2 Historie firmy

Vodovody a kanalizace Kroméfiz, a.s. byla zapsana do obchodniho rejstiiku, oddil B,
vlozka 1147, vedeného Krajskym soudem v Brn¢ dne 8. listopadu 1993. Svoji ¢innost
provozuje v okrese Kroméfiz a pitnou vodu dodavd do mést Krométiz, HoleSov,
Bysttice pod Hostynem, Hulin, Chropyn&, Morkovice a dalSich obci. Od zari 1994
dodavd vodu i do okresu Prostéjov, a to do Nezamyslic. Hlavnim a vyluénym
pfedmétem v podnikani na$i spole¢nosti je jak vyroba a doddvka pitné vody, tak i
odvadeéni a Cisténi odpadnich vod, které predstavuje 96,16% celkového objemu vyroby

a trzeb. Jedna se o zboZi, u n¢hoZ neni mozné zésadni inovace, vstup na zahranicni trhy

2 Vyroéni zprava spoleénosti VaK Krom&iz, a.s. 2012.
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ani vyraznéjsi zvySovani produkce. Na druh¢é strané se jedna o sluzbu, kterd musi byt

poskytovana nepretrzité a za vSech okolnosti.

Zakladatelem spole¢nosti byl Fond narodniho majetku CR, na ktery piesel majetek
statniho podniku ve smyslu §11 odst. 3 zdkona ¢. 92/1991 Sb. o podminkéch pievodu
majetku na jiné osoby. Pfedmét ¢innosti spole¢nosti Vodovody a kanalizace Krométiz,
a.s. je presné¢ vymezen zakladatelskou smlouvou a usnesenim valnych hromad dle
zapisu v Obchodnim rejstiiku. Hlavni ¢innosti je provozovani vodovodu a kanalizaci
pro vefejnou potiebu, vyroba a dodavka pitné vody vcetné¢ nahradniho zasobovani
v piipad¢ preruseni dodavky z divodu poruchy nebo opravy. Déle zabezpecuje
odvadéni odpadnich a destovych vod, jejich ¢isténi na Cistirndch odpadnich vod véetné
likvidace kalli. Laboratofemi spole¢nosti jsou provadény rozbory pitnych a odpadnich
vod. Investorskd Cinnost je zaméfena na pripravu a realizaci inzenyrskych staveb

o . ;2
Vv oboru vodovodii a kanalizaci.?®

3.3 Soucasnost

Obchodni aktivity spole¢nosti jsou zameieny na okres Krométiz a Prostéjov a zamétuji

se na $est zakladnich oblasti®:

e vyroba a dodavka pitné vody,

e odkanalizovani a ¢isténi odpadnich vod,

e provoz a udrzba vodohospodarskych zatizent,
e rozSifovani vodovodnich siti do obci,

e provozovani Cistiren odpadnich vod,

e rozbory pitnych a odpadnich vod.

VSechny ¢innosti akciové spolecnosti jsou nezbytné pro Zivot mést a obci a jeho

obyvatel.

%8 yyro&ni zprava spoleénosti VaK Kroméfiz, a.s. 2012.
7 tamté
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Vyse zapsaného zdkladniho kapitdlu spolecnosti ¢ini 778 844 000,- K¢ a je zcela

splacen. Zékladni kapital je rozlozen takto:

705 232 Ks Akcii na jméno (mésta a obce)

73612 Ks Akcie na majitele

o jmenovité hodnoté po 1 000,- K¢.
Aktivity v oblasti ochrany Zivetniho prostiedi

Za hlavni aktivity v oblasti ochrany zivotniho prostiedi v roce 2012 spole¢nost povazuje
to, Zze byla zahajena stavba Rekonstrukce a rozSifeni Upravny vody v aglomeraci
Krométiz. Déle probihala jesté rekonstrukce Cistirny odpadnich vod v Postoupkach.
Cistirna odpadnich vod v Bysttici pod Hostynem byla vybavena kogeneraéni jednotkou
a dale byl zrekonstruovan ASRTP. Pro monitorovani kanaliza¢nich siti byl zakoupen

, o o 2
kamerovy kanaliza¢ni systém.?®

Investice

v v

V roce 2012 spolecnost Vodovody a kanalizace Kroméfiz a.s. provadéla investice
zamétené na rekonstrukce majetku, tak 1 na stavby zaméfené na dalsi rozvoj. Investice

vvvvv

odpadnich vod, rekonstrukci vodovodni a kanalizacni sit€, vymeén strojii a zafizeni.

Predstavenstvo spole¢nosti vénuje trvalou péci udrzbé, opravam a rekonstrukcim
majetku spole¢nosti. Na dodavatelské opravy bylo vynalozeno celkem 34 352 tis. K¢,
coz predstavuje ve srovnani s piedchozim rokem narist o 4 456 tis. KE. Na nové
investice, které maji pro spolecnost velky vyznam, jsme v uplynulém roce vynalozili
castku 103 145 tis. K¢ a na splatky investiCnich avéri bankam 16 411 tis. K&.
Rozhodujici ¢ast investic sméfovala do obnovy vodohospodaiského majetku
spole¢nosti. Z téch vyznamnych je piedstavovala zejména ,,Rekonstrukce a rozsiteni
upravny vody v aglomeraci Krométiz“, odkoupeni kanaliza¢ni Cerpaci stanice Hulin —

Podstavek, ,,Rekonstrukce COV Postoupky®, vybudovani vodovodniho piivadéde

% Vyro¢ni zprava spoleénosti VaK Krom&fiz, a.s. 2012.
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Z Prusinovic do obce Tucapy vcetné ptistavby komory ve VDJ Prusinovice a napojeni

’ . . v vz " . X vyvrv 29
hlavni kanalizace v aglomeraci Kroméfiz — ¢ast Té€Snovice na COV Kroméfiz.

Dotace

Vyuziti moznosti z Operaéniho programu Zivotniho prostiedi CR pfineslo spole¢nosti
velmi vyznamné evropské dotace nejen pro rekonstrukce a intenzifikace Cistiren
odpadnich vod, ale i prostfedky na rekonstrukci a rozsifeni Gpravny vody v aglomeraci

Kroméftiz.
Postaveni spole¢nosti v konkurenénim prostiedi

Je plné srovnatelné s ostatnimi vodarenskymi spole¢nostmi. Okresni plisobnost je

zamétena na Krométizsko a Prostéjovsko.
Hospodaisky vysledek za obdobi 2010 — 2012%

V uplynulém roce akciova spolecnost splnila valnou hromadou a ptedstavenstvem
stanovené podnikatelské cile, a to nejen Vv hlavnich ukazatelich, jako je zisk, ale i
v kvalité¢ dodavané pitné vody, v mnozstvi odkanalizovani a ¢isténi odpadnich vod a
hlavné v kvalité¢ ve vztahu k zédkaznikiim. To vSe pfi zachovani spoleCensky piijatelné
ceny vodného a sto¢ného v Castce 64,77 K&/m® vietné DPH a za okolnosti, kdy neustale

trva vliv ekonomické krize.

SpoleCnost tim uspéSné navazala na dobré vysledky z let minulych. Pokracuje
V nepietrzité a narocné praci napliujici jejich zakladni poslani — vyrobu a dodavku pitné
vody odbératelim, odvadéni a ¢CiSténi odpadnich vod. Nadale se zaméfuji na
dosazeni co nejlepSich hospodaiskych vysledkii, aniz by doSlo ke snizeni Urovné

poskytovanych sluzeb zdkazniklim.

%9 tamté
%0 Vyroéni zprava spoleénosti VaK Krom&iz, a.s. 2012.
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Tabulka 3: Vysledek hospodafeni za obdobi 2010 — 2012 (Zdroj: Vyro¢ni zprava
spole¢nosti VaK Kroméftiz, a.s. 2012)

UKAZATEL Mérna 2010 2011 2012
jednotka

Celkové vynosy a.s. tis. K¢ 278 254 279 056 284 138

Celkové naklady a.s. tis. K¢ 264 822 265 176 269 946

Zisk pied zdanénim tis. K¢ 17 737 18 181 18 494

Zisk po zdanéni tis. K¢ 13 432 13 880 14 192

Zaméstnanci 198 195 194

Hospodatsky vysledek spole¢nosti se za zndzornénd obdobi zvySoval. Spolecnost
uplatiiuje jednotnou cenu vodného a stoéného v ramci celé své oblasti piisobnosti na
zaklad¢ rozhodnuti akcionait a.s. VSeobecny rhst nakladi se projevil ve zvySovani
provoznich nakladf, coZ vedlo k postupnému riistu cen vodného a stocného. Ceny byly
kalkulovany souladu s cenovym vymérem Ministerstva financi. Na zéklad¢ rozhodnuti
piedstavenstva a.s. byla s platnosti od 1. ledna 2012 stanovena jednotna cena vodného a

sto¢ného nasledovné.

Tabulka 4: Ceny vodného a stoéného v roce 2012 (Zdroj: Vyro¢ni zprava spole¢nosti
VaK Krométiz, a.s. 2012)

Cena bez DPH DPH 14 % Celkem v¢. DPH
Vodné 28,45 3,98 32,43
Stocné 28,37 3,97 32,34
CELKEM |56,82 7,95 64,77

Ke zvyseni ceny doslo v disledku dofinancovani planu obnovy vodovodl, dokonceni

rekonstrukce a intenzifikace COV Chropyné a zahijeni rekonstrukce a roziffeni

vvvvv

piedstavoval 4 %.
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3.4 Pfedmét podnikani

Predmét Cinnosti spole¢nosti Vodovody a kanalizace Krométiz, a.s. je presné¢ vymezen
zakladatelskou smlouvou a usnesenim valnych hromad dle zépisu v Obchodnim

rejstiiku.
Piesné tedy*":

1. hostinska ¢innost,

2. provadéni staveb, jejich zmén a odstraiiovani,

3. oSetfovani rostlin, rostlinnych produktt, objektt a piidy proti skodlivym
organismim piipravky na ochranu rostlin nebo biocidnimi ptipravky,

4. vyroba elektfiny,

5. silni¢ni motorova vozidla — nakladni vnitrostatni provozovana vozidly

0 nejvétsi povolené hmotnosti do 3,5 tuny veetné, - nakladni vnitrostatni
provozovana vozidly o nejvétsi povolené hmotnosti nad 3,5 tuny, - nakladni
mezinarodni provozovana vozidly o nejvétsi povolené hmotnosti do 3, 5 tuny
véetné,

6. podnikani v oblasti naklddani s nebezpecnymi odpady,

7. specialni ochranna dezinfekce, dezinsekce a deratizace - v potravinaiskych
nebo zemédélskych provozech,

8. vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 Zzivnostenského zakona.

3.5 Organiza¢ni struktura spole¢nosti*’

Organizac¢ni struktura spolecnosti Vodovody a kanalizace Kroméfiz, a.s. je uvedena
v ptiloze &. 1. Spole¢nost se d&li na tiseky, provozy a stiediska. Useky se dale ¢leni na
utvary a oddéleni. Jednotlivé Useky maji své vlastni vedouci, ktefi jsou za ng&j
zodpovédni. Organizacni struktura je rozdélena do tii hlavnich usekl, a to feditele,

vyrobné technického ndméstka a ekonomického naméstka.

31 Vyroéni zprava spoleénosti VaK Krom&iz, a.s. 2012.
%2 Vyroéni zprava spoleénosti VaK Kroméfiz, a.s. 2012.
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3.5.1. Vedeni spole¢nosti Vodovody a kanalizace Kromériz, a. s.

Predstavenstvo

Vs

Nejvyssim organem spoleCnosti je valna hromada. Skladd se ze vSech na ni
pritomnych akcionaft. Jeji zasedani se kond nejméné 1x za kalendaini rok. Svola ji
predstavenstvo spolecnosti, pokud zdkon ¢. 513/1991 Sb. ve znéni pozd¢jsich predpist

nestanovi jinak.

Statutarnim organem spole€nosti, ktery tidi jeji Cinnost a jedna jejim jménem, je
predstavenstvo. Ma sedm ¢lend. Je voleno a odvoldvano valnou hromadou. Slozeni

predstavenstva je uvedeno v pfiloze €. 2.
Dozor¢i rada

Kontrolnim organem spole¢nosti, ktery dohlizi na vykon piisobnosti pfedstavenstva a
uskutecnovani podnikatelské ¢innosti je dozor¢i rada. Ma Sest ¢lenti. Clen dozorci
rady nesmi byt zarovenl ¢lenem predstavenstva. Slozeni dozorc¢i rady je uvedeno

Vv priloze €. 3
Vedeni spolecnosti

Vedeni spolecnosti tvoti feditel spoleCnosti, vyrobné technicky naméstek a ekonomicky

namestek.
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3.5.2 Organizaéni struktura jednotlivych usekii

’

Ustav Feditele je veden feditelem, ktery fidi celou akciovou spole¢nost.

Reditel spole¢nosti

Sekretariat reditele
Manazer jakosti ISO 9001

% .
POZd O dlld

(externisluiby)

Pravni sluzby (externi sluzby)

- Laboratore pitnych vod

- Laboratore odpadnich vod

Rekreacni zarizeni

Obrazek 4: Organizacni struktura useku feditele (Zdroj: Interni materidly spole¢nosti

VaK Krom¢étiz, a.s.)

Usek vyrobné technického naméstka je veden vyrobné technickym naméstkem. Do
useku patii 7 nize popsanych provozl. Organizacni struktura tuseku vyrobné

technického ndméstka je uvedena také graficky v pftiloze €. 4.

e Provoz pitna voda — sklada se ze stiediska vodovody Krométiz a HoleSov, stiediska
odbytu vody, stfediska jimani a upravy vody. Jeho hlavnim ukolem je vyroba pitné
vody a jeji distribuce k dodavatelim, feSeni poruch a oprav na vodohospodéiskych

zatizenich, v¢etné vodovodnich piipojek.

e Provoz odpadni voda — skladd se ze stfediska kanalizace Kroméiiz a HoleSov,
stiedisek COV Bfest, Diinov, Hulin, Kvasice, Krométiz, Morkovice, Postoupky,
Plesovec, Travnik, Zdounky, Vézky, Chropyné, HoleSov, Bysttice pod Hostynem.
Jeho hlavnim ukolem je odvadéni odpadnich vod, feSeni poruch a oprav na

vodohospodarském zatizeni, v€etné zfizovani kanaliza¢nich ptipojek.
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e Provoz dispecink — zajist'uje dalkové fizeni objektt a funkci energetika.

e Provoz dopravy (v€etné spravy budov a kantyny) — zajistuje dopravu pro celou
spole¢nost. Odpovida za evidenci dopravy a vyhodnocovani zatizeni GPS s vykazy
prace zaméstnanct. Dale zajiStuje provoz telefonni Gstiedny, vede agendu telefontl,

spravu, udrzbu a uklid v aredlu spolecnosti.

e Technicko-provozni Gtvar a GIS — zajiStuje engineering u investiéni vystavby
spole¢nosti, projektové prace pro potfeby spolecnosti, majetkovou a provozni
evidenci. Hlavni ndplni je pofizovani a tidrzba dat na vodovodnich a kanaliza¢nich
sitich v grafickém informa¢nim systému s odbornou znalosti problematiky, déle
vyhledavani poruch pro interni a externi odbératele, jejich zavedeni do systému
GIS, pravidelné vyhodnocovani téchto vysledk az do navrhu planu rekonstrukci a

oprav vodovodnich a kanaliza¢nich siti.

e Vodohospodar
e Ekolog

Usek ekonomického naméstka — je veden ekonomickym nadmeéstkem. Do tseku patii

oddéleni a utvary graficky znazornéné na obrazku ¢. 5.

h Ekonomicky .

nameéstek
[ Obchodni [ Owar [ Mzdovd | 01‘?6"9""’“ sklad [ Kalkulace VS
oddéleni informaéni ucetnia planua .
(1+15) h soustavy personalista PaM (1) Ceny ?'Iauczieb a
s iy (1+4) () (@) :
¢ Zakaznické . N DPH
R centrum Vedouci QW
Kroméfiz 1S
( Zakaznické & Vyrobni
\ centrum ucetni
HoleSov _ —
. Financni
Smlouvy Géetni
V+S .
I /[ Fakturacea
Odbyt a vymahani
odecty pohledave
k

Obrazek 5: Organizacni struktura useku ekonomického naméstka (Zdroj: Interni

materialy spolecnosti VaK Kroméfiz, a.s.)
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3.6 Personalni politika®

Uspéch spolecnosti zavisi na profesionalnim vykonu kazdého zaméstnance, proto je ve

spole¢nosti vénovana velka pozornost personalni, mzdové a socidlni politice.

Personalni politika spolecnosti v roce 2012 vychdzela zrozhodnuti pfedstavenstva
spolecnosti a z cile zajistit a pokryt vSechny své ¢innosti kvalifikovanym, vysoce
odbornym a profesn¢ zdatnym persondlem pii dodrzeni optimalniho poc¢tu zaméstnancii
na jednotlivych stfediscich. Spole¢nost zaméstnavala v roce 2012 v pfepo¢teném stavu
194 zaméstnancti a v porovnani s rokem 2011 doslo k poklesu o 1 zaméstnance.

Nynéjsi stav zaméstnanct je 197.

Kvalifikacni struktura zaméstnancii se fidi soucasnymi potfebami spole¢nosti. Pro

odborny riist zamestnanct jsou zabezpecovana Skoleni, odborné kursy a seminare.

Spole¢nost svym dlouhodobym vyzkumem zjistila optimélni pocet zaméstnanci. Pti
efektivnim pokryti vSech svych ¢innosti kavlifikovanym, vysoce odbornym a profesné

zdatnym personalem, se optimalni pocet pohybuje okolo 200 zaméstnancti.

¥ Vyro¢ni zprava spoleénosti VaK Krom&fiz, a.s. 2012.

55



Prepocteny stav zaméstnanci

300

250

8 195 194

- 100

Graf 1: PfepoCteny stav zaméstnanci v letech 1995-2012 (Zdroj: Vyrocni zprava

v v

spole¢nosti VaK Krométiz, a.s. 2012)
3.6.1 Vékova, kvalifikacni, profesni struktura zaméstnancu

Vékova struktura zaméstnancu
3% 1% 3%

\

m23- -32  m33-37

m0-18 m18-22

W38-42 WA43-47 W48-52 53-60 m60avice

Graf 2: Vékova struktura zaméstnanct (Zdroj: Vyro¢ni zprava spoleénosti VaK

Krométiz, a.s. 2012)
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Kvalifika¢ni struktura zaméstnancu

2%

mVvS mUplnéstfedni odborné m Stfedniodborné M Vyuéenvoboru  ® Zakladni

Graf 3: Kvalifika¢ni struktura zaméstnanct (Zdroj: Vyrocni zprava spole¢nosti VaK
Krométiz, a.s. 2012)

Profesni struktura zaméstnancu
2%

5% 4%

6% 4%

3%
3%

B Montér vodovodni sité B Provoznizamecdnik H Vodarensky délnik

m Ridi¢, strojnik B Ostatni délnické prace m Strojnik vodovodniho zafizeni
m Cisti¢ kanalizagnich zafizenf B TH pracovnici 1 Provozni elektrikar

M Laborant = Strojnik COV 1 Provozni montér GIS

Graf 4: Profesni struktura zaméstnanci (Zdroj: Vyrocni zprava spoleénosti VaK

Krométiz, a.s. 2012)
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Ve spolecnosti v soucasné dobé prevazuji zaméstnanci v délnickych profesich.

Vzhledem k pracovnimu zaméteni a kvalifikaci, jde v pfevazné vétSiné o muze.

Druhou ¢ast zaméstnanci tvofi technicko-hospodéisti pracovnici. Stejné jako
v ptedchozi skupin€, i zde tvofi pfevaznou c¢ast muzi. Jde hlavné o technické
pracovniky, vedouci provozii, mistry, operatory. Zeny zastavaji pozice zejména na

ekonomickém useku, persondlnim, obchodnim oddéleni nebo na zékaznickém centru.

3.7 Analyza systému motivace zaméstnanci ve spolefnosti VaK
Kromériz, a.s.

3.7.1 Systém odmé&iiovani>*

Snahou vedeni spolecnosti je také vytvareni ptiznivych mzdovych podminek pro
stabilizaci odbornych a fidicich zaméstnancti a kvalifikovanych manualnich
zaméstnanci. Mzdovy vyvoj probihd v souladu suzavienou Kolektivni smlouvou.
Spoluprace mezi zaméstnavatelem a odborovou organizaci je korektni. Odborova
organizace pristupuje ke vSem jednanim se zaméstnavatelem velice konstruktivné a

navozuje tak predpoklady 1 pro dalsi stabilitu tohoto vztahu.

a) Zakladni mzda

Zaméstnanci prislusi za vykonanou praci mzda. Mzdou se rozumi mésicni nebo tarifni
mzda (zakladni mzda, mzdovy tarif, mzdové ptiplatky a ostatni mzdové slozky
stanovené v §109 az 121 ZP a v Kolektivni smlouvée spolec¢nosti Vodovody a kanalizace

Kroméfiz, a.s.).

Zaméstnanci jsou odménovani tarifni nebo mésicni mzdou podle nasledujiciho

rozdéleni:

e d¢lnické profese — tarifni i mési¢ni mzda,
e technické a administrativni funkce — mési¢ni mzda,

e manazerské funkce — mzda vyplyvajici z manaZzerskych smluv.

% Kolektivni smlouva spole¢nosti VaK Kroméiz, a.s.
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Pro stanoveni vyse poskytovanych mezd uplatiiuje zaméstnavatel 10-ti stupniovy tarifni
systém. Pro jednotlivé tarifni stupné je stanovena minimalni hranice vyse mzdy. Vyse
mésicni mzdy se musi rovnat nebo byt vys$si nez v kolektivni smlouvé sjednané
minimalni zakladni tarifni mzdy dle tarifniho stupné, stanoveného dle charakteru
skutecné vykonavané Cinnosti i prace, tj. dle nutné odborné ptipravy, praxe, slozitosti
prace, organiza¢ni a fidici schopnosti, odpovédnosti, zatéze a rizika. V piiloze ¢. 5 je
uveden vzor tiskopisu mzdového vyméru pouzivaného ve spolec¢nosti Vodovody a

kanalizace Kroméfiz, a.s.

K rozliSeni praci dle sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti a podle druhu a oboru
vykonavané prace je urcen katalog ptikladt praci d€lnickych povolani a technicko-
hospodarskych funkci VaK Krométiz, a.s., ktery stanovi zafazeni funkci do
jednotlivych tarifnich stup.

Mzdu v jednotlivych stupnich Ize stanovit max. do vySe 50% nad minimalni tarif.

b) Mzdové priplatky

Zaméstnancim nalezi mzdové piiplatky ve vysi uvedené v tabulce €. 5.

Vv v

Tabulka 5: Mzdové piiplatky ve spole¢nosti VaK Kroméfiz, a.s. (Zdroj: Vlastni

zpracovani)

Cinnost VySe priplatku
za praci ve svatek 100% primérného vydélku
za nafizenou praci prescas 25-35% primérného vydélku
za praci v noci 7 K¢/hodinu
za praci v obtizném prostfedi u vybranych profesi 6 K¢/hodinu

za praci v odpoledni sméné od 14:00 — 22:00 hod | 3 Ké&/hodinu

V nepietrzitém provozu

za praci v sobotu a v nedéli 10% pramérného vydelku
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Ptiplatek za praci v noci ptislusi zaméstnanci za kazdou hodinu odpracovanou

v dobé od 22. % do 6. % hodin.

V ptipad¢ prace prescas vykondvané v pracovnich dnech v noci nebo v sobotu a
v ned¢li se vyplaci oba priplatky, tj ptiplatek za piescas i priplatek za praci v

sobotu a v nedéli, resp. piiplatek za praci v noci v pracovnich dnech.
Za praci v nepretrzitém provozu v sobotu a v nedéli 25% primérného vydelku.

Zaméstnanci, ktery na zaklad¢ pisemného povéieni, zastupuje v plném rozsahu
nepritomného zaméstnance, nalezi ptiplatek ve vysi 30% mzdy zastupovaného
zaméstnance za piislusné obdobi. Proplaceni se vSak provede az po 4 tydnech

souvislého zastupovani, nejdéle vSak po dobu 1 roku ode dne zastupovani.

Zaméstnancim kategorie D, ktefi v souvislosti se zaméstnanim fidi sluzebni
motorové vozidlo nebo mechan. prostfedek (bagr) a je s nimi uzaviena ,,Dohoda

7~

o pouzivani svéfeného vozidla“, ndlezi mésicni ptiplatek ve vysi 400,- K¢.

Natizena prace presCas muze Cinit maximalné 150 hodin v kalendafnim roce a
8 hodin vtydnu. Vykon prace piesCas nad vySe uvedené limity mize
zameéstnavatel pozadovat pouze na zakladé podepsani dohody zaméstnancem, ze
souhlasi s vykonem préace. V kalendadinim roce miize zaméstnanec odpracovat

nejvyse 416 hodin prace piescas.

C) Nariist mezd

Po skonceni zkuSebni doby, tedy 3 mésicich zapracovani a zhodnoceni
pracovnich vysledkii zaméstnance mize byt provedeno zvySeni mzdy, a to na

zéklad¢ navrhu pfimého nadiizeného dle vnitiniho mzdového piedpisu.

Pfi zméné funkce ¢i naplné prace — prevede-li spole¢nost zaméstnance na jinou
funkci zafazenou ve vy$Sim tarifnim stupni, pfislusi mu vys$s$i mzda ode dne

udinnosti tohoto zafazeni.

Pretfadi-li spole¢nost zaméstnance do vysSiho tarifniho stupné v ramci téze

funkce, ptislusi mu vyssi mzda, neurci-li spolecnost pozdé€jsi datum Gcinnosti,
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od prvniho dne kalendainiho mésice nasledujiciho po dni platnosti tohoto

opatieni. Je-li timto dnem prvni den v mésici, od tohoto dne.

Celkovy objem mzdovych prostiedkli byva na zacatku roku navysen o stanovené
% oproti objemu mezd z piedchoziho roku z duvodu inflace. Zalezi to na
rozhodnuti vedeni spole¢nosti a schvaleni predstavenstvem spole¢nosti. A to
vSem zaméstnanciim pokud jsou k dispozici prostiedky. Valorizace mzdy neni
jednotlivymi  zaméstnanci narokovatelnd, o skute¢ném zvySeni mzdy
individualné rozhoduje pfimy nadfizeny a vedeni spolecnosti dle piislusné

smeérnice feditele.

d) Pracovni pohotovost

V ramci dohodnuté pracovni pohotovosti dle pfislusné smérnice feditele muze

zaméstnavatel zaméstnanci pracovni pohotovost natidit, aby byl mimo pracovni dobu

pfipraven k vykonu prace. Za tuto dobu nalezi odména a to za hodinu pohotovosti mimo

pracovisté 12% primérného hodinového vydélku.

Bude-li zaméstnanec povolan k vykonu prace, pfislusi zaméstnanci mzda s piiplatkem

za praci pres€as. Prémie za pfescasové hodiny na pohotovosti se stanovi z hodinové

tarifni sazby zaméstnance.

Zamgéstnavatel pfitom zajisti na vlastni naklady dopravu zaméstnance na pracovisté a

zpét po skoncCeni prace, nedohodne-li se s nim jinak. Doba pifepravy zaméstnance

Z bydlisté na misto vykonu prace a zpét se zahrne do doby vykonu préce.

e) Mimoradné odmeény

Zaméstnanciim lze poskytnout odménu formou Sekovych knizek a to:

za splnéni mimotadnych tkold (napf. ndrocna porucha),

na zékladé pfedem stanovenych a vyhodnocenych ukold,

na zdkladé¢ smérnice feditele k ocenéni zaméstnancli (pfi dovrSeni zivotniho
jubilea a pfi prvnim odchodu do starobniho diichodu nebo invalidniho diichodu

II1. stupné).
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f) Prémie

Prémiovy tad je vypracovan za ucelem zainteresovanosti zaméstnance na pIlnéni ukolt

a.s., provozu, hospodaiského stiediska a vlastni prace.

Hodnoceni ukolt se provadi:
e méEsicne,
e (tvrtletné,

e rocne€.

Ptidél mzdovych prostiedkli na prémiovou slozku pro jednotliva stfediska je stanoven

na zaklad¢ vnitropodnikové metodiky na celé obdobi ptislusného Ctvrtleti.

Vyse prémie pro jednotlivé zaméstnance je stanovena procentni sazbou s piihlédnutim
k naro¢nosti ukol, ekonomického piinosu prace a zadouci diferenciaci. VySe prémii v
% je stanovena v Kolektivni smlouvé a mize byt zvySena se souhlasem feditele VaK
Krométiz, a.s. Pfiznani prémii a odmén u pracovnikil se stanovenymi prémiovymi

ukazateli je podminéno splnénim hospodarského vysledku a.s.

Prémie se nevztahuji na zameéstnance, ktefi vykondvaji praci na zékladé¢ dohody o

provedeni prace Ci pracovni ¢innosti.
Vyrobni délnici

Konkrétni vysi prémie v jednotlivych mésicich u zaméstnancti kategorie D stanovi

piimy nadfizeny na zdklad¢ hodnoceni zaméstnance, a to za:

e plnéni pracovnich tkoli podle mnozstvi a kvality prace,
e dodrzovani bezpecnosti a hygieny prace,

e piipadné dalsi ukazatel, stanoveny pfimym nadtizenym pisemnou formou.

Me¢siéni prémie mohou ¢init pro jednotlivé zaméstnance od 0 do 50% prostredkli
urcenych pro rozdéleni mezi zaméstnance v jednom stfedisku a to na zdkladé hodnoceni
mistra pokud se jedna o prémii do vyse 35%. V piipad¢ vyssi prémie je nutny pisemny

souhlas vyrobné¢ technického naméstka.
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THP pracovnici

Vyse prémii u zaméstnanc kategorie T zavisi na splnéni stanovenych prémiovych
ukazatelti (4-5) a jmenovitych ukold. V piripad¢€ nesplnéni prémiovych ukazateli mtze
byt prémie pozastavena nebo z¢asti, piipadné zcela nepfiznana. V piiloze ¢. 6 je uveden
vzor tiskopisu prémiovych ukazateli pouzivaného ve spolecnosti Vodovody a

kanalizace Kroméfiz, a.s.

Vedouci pracovnik kazdé ctvrtleti zhodnoti plnéni prémiovych ukazateli a nasledné
piizna stanovené procento prémii. Nékteti THP pracovnici maji prémie pouze mesicné.

Nékteii THP pracovnici maji mési¢né zalohy na prémie a ctvrtletn€ pak doplatek.

9) Porovnani priimerné mésicni mzdy zaméstnancii S celorepublikovou prumérnou

meésicni mzdou a mzdou v Kraji za rok 2012

Vv v

Spole¢nost Vodovody a kanalizace Krométiz, a. s. se nachdzi ve Zlinském kraji,
v okrese Kroméfiz. Podle Ceského statistického tifadu byla praimérna mésiéni hruba
mzda v podnicich ve Zlinském kraji vroce 2012 22 173 K¢ (v piepoctu na plné
zaméstnané osoby) a celorepublikovd primérnd mésicni mzda c¢inila v tomto roce
25101 K¢, coz m) je ziejmé ztabulky ¢. 6. Primérna mési¢ni hruba mzda ve
spole¢nosti Vodovody a kanalizace Kroméiiz, a.s. za rok 2012 cinila 25 559 KC¢.
Z ¢ehoz vyplyva, Ze spolecnost vyplacela vroce 2012 svym zaméstnanci mzdy

prevysujici celorepublikovy 1 krajsky primér.
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Tabulka 6: PoGet zaméstnanct a jejich primémé hrubé mési¢ni mzdy v CR a krajich v
1. az 4. Ctvrtleti 2012
(Zdroj:http://www.czso.cz/xz/redakce.nsf/i/zamestnanci_a_jejich_prumerna_mzda_ve_

zlinskem_kraji_ve 4 ctvrtleti_a_za rok 2012)

(predb&Zné vy=sledky)

Fiepoftenc na piné zaméstnané Ve fyzickych osobach
Focet ] Primérna ] Primérna ]
zaméstnanci index mzda index mzda index
. asob) 20122011 (KE) 2022011 (KE) 20122011
Ceski republika 37509 891 25101 1027 24 262 1027
Z toho kraje:

HI. mé=sta Praha 7555 1015 32 621 102,0 31214 1019
Stredocesky 3588 99 & 24 749 1028 23989 1028
Jihocesky 2141 03 4 22 337 1021 21614 1021
Plzefizky 2.5 99,6 23 845 102,28 23108 1028
Karlovarsky 91,2 8971 21274 1020 20802 1019
I:Isteckgr 2425 972 22 T35 1027 22181 1027
Liberecky 1375 88,7 22789 1022 22 069 1022
Kralovéhradecky 183,0 97 9 22 82T 103,0 22 085 103,0
Pardubicky 1740 53 4 22 058 1028 21391 1027
Vy=ocina 1657 832 22 307 1022 21 6538 1021
Jihomoravsky 4252 836 24181 103,0 23320 1029
Olomoucky 2050 99 2 22 487 1031 21737 103,0
Zlinsky 189,6 98,7 22173 102,9 21 513 102,9
Moravskoslezsky 4141 92,1 23577 1027 22919 1027

3.7.2 Péée 0 zam&stnance ™

V souladu s ustanovenim Kolektivni smlouvy vynaklada spole¢nost finan¢ni prostiedky
na zajisténi svych socialnich zaméstnaneckych programi. Financ¢ni prostfedky jsou
vydavany zejména na stravovani, odmeény pii Zivotnich a pracovnich vyroc€ich, na
rekreace, sportovni a kulturni akce zaméstnanci. Zameéstnancim ve vybranych
profesich bylo umoznéno vyuzivat rehabilitacniho pobytu v Luhacovicich. Spole¢nost
rovnéz prispivd svym zaméstnancim na penzijni piipojiSténi a Zivotni pojisténi. Dalsi

socialni vyhody pfinds$i zaméstnanecké Uty v radmcei socidlnich nékladii ve spolecnosti,

kde priimérny ro¢ni ptidél na zaméstnance je 3 200,- K¢&.

% Kolektivni smlouva spole¢nosti VaK Kroméiz, a.s.
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Zaméstnanci mohou vyuzivat nize popsanych benefitti danych kolektivni smlouvou.
e Dovolena — prodlouzeni fadné dovolené o jeden tyden vSem zaméstnanctim.
e Prispévek na penzijni pripojiSténi a Zivotni pojiSténi

Spolecnost poskytuje svym zaméstnancim piispévek na penzijni pfipojisténi a zivotni
pojisténi a vytvari tak do urcit¢ miry podminky pro zachovani zivotni urovné
zaméstnancl po skonceni aktivni ¢innosti a odchodu do dichodu. Na tento ptispévek
maji zaméstnanci narok po dvou letech v pracovnim poméru a to ve vysi 1400 K¢

(1100 + 300).
e Piidéleni sluZzebniho automobilu, mobilniho telefonu a notebooku

Spole¢nost Vodovody a kanalizace Krométiz, a. s. poskytuje ¢lenim managementu a
nékterym vedoucim pracovnikll sluzebni automobily, mobilni telefony a notebooky,
které mohou vyuzivat 1 k soukromym ucelim. Notebook a mobilni telefon vyuZivaji
vSichni vedouci pracovnici a také mistii. A samotny notebook vyuzivaji 1 délnické

profese a n¢kteti pracovnici THP.
e Prispévek na stravovani — zvyhodnéné zavodni stravovani

Zaméstnavatel nabizi stravovani piimo v budové spolecnosti. Z tohoto divodu
neposkytuje Klasicky ptispévky formou stravenek, ale tento benefit je nahrazen
ptispévkem spolecnosti na zavodni stravovani a to v ¢astce 6 K¢ na jeden obéd. Zavodni
stravovani maji moznost vyuzivat také byvali zaméstnanci spolecnosti (diichodci). Pro
zaméstnance pracujici v nepfetrzitém provozu je moznost koupeni chlazenych jidel s
moznosti ohievu. Pro ty, ktefi jsou v terénu a nejezdi do budovy do kantyny na obéd,

jsou mozné poskytnout 1 stravenky.
e Rekreace, 1é¢ebné pobyty

Spole€nost pfispiva svym zaméstnancim a jejich rodinnym piisluSnikiim na rekreace
V podnikovém zafizeni, rehabilitacni pobyty a détskou rekreaci rodinnych piisluSniki

organizované VaK Krométiz, a.s.
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e Sport

Zaméstnavatel je ochoten pfispivat pracovnikim spoleCnosti, kterym trva pracovni
pomér v a.s. nejméne 1 rok na sportovni ¢innosti. Pfispévek lze poskytnout pouze za
predpokladu, Ze jde o akce organizované akciovou spole¢nosti nebo odborovou

organizaci.
e Socialni vypomoc

Spole¢nost nabizi poskytnuti jednorazové socidlni vypomoci zaméstnancim
spolec¢nosti, ktefi jsou v trvalém pracovnim poméru nejméné 1 rok, v mimotadné

zévaznych ptipadech:

e 7Zivelnd pohroma ¢i jina pfirodni katastrofa,
e pii umrti zaméstnance nebo manzela (manzelky) zaméstnance, nejblizSim
pozlstalym,

e pfi dlouhodobé pracovni neschopnosti a to delsi nez 6 mésict.

Pti rozhodovani je tieba posoudit pocet vyzivovanych osob, vySe primérné mzdy a
pokles zivotni urovné rodiny. Socialni vypomoc muze v jednotlivych ptipadech ¢init do

5 000 K¢. Vyjimky udéluje vedeni spole¢nosti.
e Dary

Zaméstnancim spole¢nosti VaK Krométiz, a.s. jsou poskytovany penézni a nepenézni

dary, a to pii:

e pracovnich vyroc¢ich 20 let a kazdych dalSich 5 let prace ve spolecnosti,
e Zivotnich vyroc¢ich 50 a 60 let,

e prvnim odchodu do dichodu (starobni, plny invalidni).
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;o ery . . 36
3.7.3 Osobni ucet socialniho fondu zaméstnance

Spole¢nost Vodovody a kanalizace Kromé&fiz, a.s. vytvari v souladu s pravnimi ptedpisy
socialni fond. Ten se pro ucely Cerpani jeho prostfedkii rozdéluje na cast:
e zaméstnaneckou — Cerpani vramci osobniho uctu sjednaného pro kazdého
zameéstnance,

e spolecnou — urcenou pro poskytovani specifikovanych vydaju.

Kazdému zaméstnanci spole¢nosti v pracovnim poméru delSim nez 3 kalendaini mésice
je stanoven finan¢ni limit pro individudlni Cerpani prostfedki ze sociadlniho fondu na
dané obdobi. Tento limit véetné jeho Cerpani je evidovan na tzv. Osobnim uctu a je pro
dané obdobi neptekrocitelny. Zaméstnanci, kterému zacina pracovni pomér v prib&hu
obdobi, se stanovi limit dodatecn¢ v pomérné vysi ke standardnimu limitu ostatnich
zaméstnanct. Vysi ptidélu na Osobni tcet zaméstnancii stanovuje feditel spole¢nosti na

zaklad€ rozpoctu socidlniho fondu.

K Cerpani prosttedkll z osobnich G¢til 1ze pouzit poukazky Flexi Pass, kterymi Ize platit
bez nutnosti vystaveni dokladu. U smluvnich partneri je mozno platit pouze
poukézkami, které si zaméstnanec vyzvedne V pokladné spolecnosti a hodnota

poukéazky mu bude odectena z osobniho konta.
Z osobniho uctu lIze Cerpat:

e piispévek na individudlni rekreaci zaméstnanct spole¢nosti,
e piispévek na individualni rehabilitaci — masaze,
e piispévek na sportovni ¢innosti — napi. plavani, bowling, kuzelky, apod.,

e vitaminové prostredky.

Cerp4ni nad rimec Osobniho iétu na zikladé obecnych spoleénych vydaji:

zavodni stravovani,
e pfispévek na ¢innost odborového svazu,
e prispévek na détskou rekreaci,

e provoz rekreacniho zatfizeni Rusava,

% Kolektivni smlouva spole¢nosti VaK Kroméfiz, a.s.
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setkani s duchodci,

setkani zaméstnancu,

dary penézni a nepenézni,
socialni vypomoc nevratna,
rehabilitace Luhacovice,

kopana Krométiz a HoleSov.

Piispévky ze socialniho fondu jsou poskytovany pouze na zakladé dokladi vystavenych

4

v Ceskeé republice a v Ceské meéne, znéjici na jméno spolecnosti VaK Krométiz, a.s.

3.7.4 Bezpecnost a ochrana zdravi p¥i praci

+37

Dusledna kontrola provadénd povéfenymi zameéstnanci na vSech Urovnich fizeni

ptispéla k tomu, ze v prubehu roku 2012 nedoslo k zadnému smrtelnému ani tézkému

pracovnimu Urazu. Spolecnost v ramci bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci svych

zaméstnancu nabizi:

3.7.5

ockovani proti chfipce,

ockovani proti klistové encefalitidé,

ockovani proti zloutence typu A u vybranych profesi,

uhrada lékatskych prohlidek — vstupni, vystupni, preventivni, specialni,
pracovni odévy a osobni ochranné pomticky, vcetné¢ mycich prostredkd,
napoje pii mrazech nebo horku,

zavodni lékatr v Kromérizi 1 HoleSové.

Vzdélavani zaméstnancu

Spole¢nost poskytuje pracovni volno na odborné konference, kurzy, $koleni, seminafe,

tematické exkurze a hradi ucastnické poplatky, kurzovné za své zaméstnance, pokud je

to pro vykon jejich profese nezbytné, ¢i ptinosné.

37 Kolektivni smlouva spoletnosti VaK Kromé&iz, a.s.

68



Pro odborny rist maji zaméstnanci zabezpecovany napiiklad moznosti uvedené nize.

e THP pracovnici
- skoleni pti zméné zakont,

- Skoleni pti zavadéni novych programu.

e Vyrobni délnici
- svareCské prikazy,
- tidicské prikazy — fizeni referentskych vozidel,
- odborna zpusobilost k obsluze tlakovych nadob,

- skoleni elektrikait,

- odborna zpiisobilost k pouZivani kfovinofezu ¢i motorové pily.
Bezpecnostni technik a mistr jsou povéteni dohledem nad platnosti téchto dokumenti.
e Clenové managementu maji moznost navitévovat kurz anglického jazyka.
r b4 38
3.8 Pracovni pomér

Vybérové tizeni probihd nejdiive v ramci spoleCnosti, pokud se neptihldsi interni
kandidati nebo tito kandidati nespliuji pozadované kritéria, zvetfejni se inzerat na
pracovni pozici na internetovych strankach Vodovodu a kanalizaci Kroméiiz, a.s, ufadu
prace a v novinach - Tydenik Kroméfizska a Zpravodajsky ¢trnactidenik HoleSovsko.

Pro tuto ¢innost je vydana smérnice na vybér a pfijimani uchazecti o praci.

Vzdy je stanoven termin do kdy je mozné zaslat zivotopis, nasledn¢ ma moznost mistr
vybrat si urCity pocet vyhovujicich kandidatti, maximaln¢ vsak 10. Tito uchazeci o praci
jsou pozvani na vybérové ftizeni, kde podstoupi pisemny test a ustni pohovor. Je
sestaveno potadi kandidat podle uspésnosti, kviili moznosti neptijeti pracovni nabidky
nejuspesnéjSim kandiddtem a vSichni jsou obesldni s informaci, zda vyhovuji ¢i

nevyhovuji podminkam.

% Kolektivni smlouva spole¢nosti VaK Kroméiz, a.s.
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Vybrany pracovnik podstoupi l€katskou prohlidku a poskytne zapoctovy list (potvrzeni
o prechazejicim zaméstnani), obcansky prikaz, tidi¢sky prikaz, ¢islo uctu, kartu
zdravotni pojiStovny a vyucni list, maturitni vysvédceni ¢i vysokoskolsky diplom.
Pokud chce uplatiiovat slevu na déti, musi také dolozit jejich rodné listy, potvrzeni o
studiu a potvrzeni, Ze manzel’ka neuplatiuje slevu na tyto déti. A obdrzi dokument
S popisem pracovni napIn¢ dle katalogu praci, dle kterého jsou zaméstnanci rozdéleni do

mzdovych tfid.

Vznik pracovniho poméru

Pracovni pomér vznikd dnem, sjednanym v pracovni smlouvé jako den nastupu do
prace. Pracovni smlouva se uzavird na urcitou dobu 1 roku s tii mési¢ni zkuSebni
dobou, po roce se jeste jednou prodlouzi na 1 rok. Po uplynuti tohoto roku uz se sjedna
pracovni smlouva na dobu neurcitou. Podle zakoniku prace je mozné pracovni smlouvu

prodluzovat 3krat po tfech letech (9 let).

Zridi-li se nové pracovni misto, nebo uvolni-li se pracovni misto jiz zfizené, miize
zaméstnavatel toto misto prednostné nabidnout zaméstnancim spolecnosti a
zaméstnancim, kteti byli uvolnéni z ditvodii organiza¢nich zmén a maji pro toto misto

odpovidajici kvalifikaci.

Ukonceni pracovniho poméru

o ypovedni lhuta

Vypovédni lhtita je stejna pro zaméestnavatele 1 pro zaméstnance a €ini 2 mésice. Po¢ina
bézet od prvniho dne kalendainiho mésice nasledujicitho po doruceni vypoveédi druhé

strané a kon¢i uplynutim posledniho dne piislusného kalendéiniho mésice.

e Odstupné

Zaméstnanci, ktery byl uvolnén vypoveédi v souvislosti s provadénim organiza¢nich
zmén podle §52 pism. a) az ¢) ZP nebo s kterym byl z tychz diivodi rozvazan pracovni
pomér dohodou, vyplati zaméstnavatel odstupné, které se tidi zakonikem prace §67

odst. 1 ve vysi nejméng:
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a) jednonasobku prumérného vydélku, jestlize pracovni pomér zaméstnance u
zamg@stnavatele trval méné nez 1 rok,

b) dvojnasobku primérného vydélku, jestlize pracovni pomér zaméstnance u
zamestnavatele trval alespon 1 rok a méné nez 2 roky,

C) trojnasobku prumérného vydélku, jestlize pracovni pomér zaméstnance u

zamestnavatele trval alespon 2 roky.

Pokud zaméstnanec ukon¢i pracovni pomér z tychz diivodi dohodou v mésici podani
vypovédi, obdrzi navic odstupné ve vysi dvojnasobku pramérného vydélku, coz je nad

ramec zakoniku prace.

Zaméstnanci, u néhoZz dochazi k rozvazani pracovniho pomeéru vypovédi danou
zaméstnavatelem z divodt uvedenych v §52 pism. d) nebo dohodou z tychz divodd,
nalezi pti skonceni pracovniho poméru odstupné ve vysi dvanactinasobku pramérné¢ho
vydélku (§67 odst. 2). Podminkou je piedlozeni 1ékatského posudku o zdravotnim stavu

zaméstnance nebo rozhodnuti sociadlniho zabezpeceni.

Dojde-li v dusledku organiza¢nich zmén uvedenych v §52, pism. a) az ¢) Zakoniku
prace k odchodu zaméstnance do starobniho dichodu ve smyslu §30 Zakona ¢. 155/95
Sb. o dichodovém pojisténi ve znéni pozdé¢jSich pravnich predpist, doplati
zaméstnavatel tomuto byvalému zaméstnanci rozdil mezi dichodem pfiznanym a
dichodem, na ktery by mu odpracovanim plného poctu let vznikl narok, pokud nebude
po vzniku naroku na starobni dichod pfed dosaZzenim diachodového véku vykonavat
vydéle¢nou Cinnost. Takto zjistény rozdil bude byvalému zaméstnanci vyplacen az do
dovrSeni dichodového veéku. Podminkou vSak je, ze pracovni pomér dotycného
zaméstnance u zameéstnavatele trval po dobu nejméné 5 let. Tato vyplata rozdilu musi

byt schvélena statutarnimi orgdny zaméstnavatele.

Se zaméstnanci, ktefi splituji podminky pro pfiznani starobniho dichodu, projedna

personalné mzdova Ucetni s rocnim predstihem jejich dalsi plisobeni u zaméstnavatele.
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3.8.1 Pracovni doba

Délka tydenni pracovni doby rovnomérné rozvrzené ¢ini 37,5 hodin tydné. U
nepietrzitych provozl, tedy pro zaméstnance pracujici na smény, délka tydenni
pracovni doby nerovnomérné rozvrzené ¢ini 36,25 hodin tydné. Zaméstnavatel mize

vyslat zaméstnance na dobu nezbytné potieby na pracovni cestu.

e Pracovni doba je stanovena takto:

Pondéli az patek 6:30 - 14:30 hodin

Stiediska s nepfetrzitymi provozy  6:00 — 18:00 hodin
18:00 — 6:00 hodin

Pracovni doba v nepfetrzitétm provozu musi byt harmonogramem stfiddni smén

rozvrzena tak, aby zaméstnanec mél minimalné 1x za mésic volno v sobotu a ned¢li.

Odpracovana doba je evidovana a automaticky zpracovana dochazkovym systémem a

identifika¢ni karty.
e Prestavka v praci

Zaméstnancim s rovnomérné rozvrzenou pracovni dobou je poskytnuta neplacena
piestavka na obéd od 11:00 do 11:30 a zaméstnanci pracujici na smény maji narok na

piestavky 2.
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3. 9 Analyza soucasného systému motivace

Ve spolecnosti Vodovody a kanalizace Kroméfiz, a.S. jsem provedla pod vedenim mé
konzultantky, asistentky ekonomického naméstka, pani Ing. Terezy Ml¢akové prizkum
spokojenosti zaméstnancli se soucasnym motivaénim systémem. Vysledky vypovidaji
nejen o motivaci zaméstnancti k pracovnimu vykonu, ale také o jejich spokojenosti
s firmou Vodovody a kanalizace Kroméfiz, a. s. Samotny sbér informaci probéhl

V bieznu roku 2013.

Po konzultacich ve firmé Vodovody a kanalizace Krométiz a.s. a vedoucim diplomoveé
prace, Ing. Robertem Zichem, Ph.D., byl sestaven dotaznik, obsahujici 22 otazek. Pfi
sestavovani jsem zkoumala vztah finan¢niho a nefinanéniho ohodnoceni, vySi mzdy,
pracovni spokojenost, a zda se zaméstnanci citi motivovani ¢i ne. Dotaznik je uveden

Vv ptiloze ¢. 7.

Vybér respondentii pro dotaznikové Setfeni je v mém piipadé jasné dan tim, Ze se prace
zabyva konkrétni spole€nosti a byli tedy osloveni se zadosti o ucast v dotaznikovém
Setfeni vSichni zaméstnanci spole¢nosti Vodovody a kanalizace Krométiz, a. s. Zaroven
jim byl vysvétlen cil dotaznikového Setfeni a ozndmen termin pro ukonceni vypliovani
sidli spole¢nost VaK Krométiz a.s. Bylo mi vraceno 101 vyplnénych dotaznikti, coz
vzhledem k po¢tu zaméstnancti ve spole¢nosti (197) piedstavuje 51 % navratnost. Coz
je vzhledem ke slozeni vzorku zasad¢ dostatecny pocet, jelikoz odpovida celkové

struktufe spole¢nosti.

3.9.1 Interpretace vysledka priazkumu
Odpovédi na otazky jsou zpracovany v zavislosti na pracovnim zafazeni zaméstnanc.

Vliv veéku, pohlavi, délky prace a kvalifikace na odpovédi respondentli spolecnost

Vodovody a kanalizace Krométiz, a.s. nevyzadovala zpracovat.
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1. otazka

Tabulka 7: Spokojenost respondentt s praci ve spole¢nosti VaK Kroméfiz, a.s.

Spokojenost respondenti v zaméstnani T Pocet Celkem
Clen managemetu | Vyrobni délnik| THP pracovnik

Ano, jsem zcela spokojen‘a 3 50 27 80

Ano, ale chtél’a bych jinou praci ve stejné spole¢nosti 0 8 1 9

Ne, ptemyilim o odchodu 0 4 2 12

Celkem 3 62 36 101
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m Vyrobni dénik

B Clen managemetu
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zcela chtél’a bych o odchodu
spokojen’a  jinoupraci ve
stejné
spolednost

Graf 5: Spokojenost respondentt s praci ve spole¢nosti VaK Kroméiiz, a.s.

89 respondentii z celkového poctu 101 je s praci ve spolecnosti Vodovody a kanalizace

Krométiz, a.s. spokojeno. 80 respondentti, tedy vétSina zaméstnancti je spokojeno zcela

a 9 z nich je sice spokojeno, ale piedstavovali by si k plné spokojenosti vykonavat v této

spolecnosti jinou praci. A prestoze jen 12 respondentii uvedlo, ze ptemysli o odchodu a

nejsou tedy spokojeni, je tfeba se zajimat o diivod této nespokojenosti.
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M Ano, jsem zcela spokojen,a
W Ano, ale chtél/a bychjinou pracive stejné spolecnost

W Me, premyélim o odchodu

Graf 6: Procentuelni spokojenost respondentti

Z vyse uveden¢ho grafu vyplyva, ze jsou se soucasnym motiva¢nim systémem nejvice
spokojeni ¢lenové managementu a vyhovuje vice i délnikiim nez THP pracovniktim.
Z vysledki vyzkumu je patrné, ze 8 respondenti ziad THP pracovnikli je zcela
nespokojeno a nejvice zaméstnanct, ktefi by si prali zménu pozice ve spolecnosti, je

z fad de€lnickych profesi.
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2. otazka

Tabulka 8: Divody vedouci k zamé&stnani ve spole¢nosti VaK Kroméfiz, a.s.

. W o w Pocet

Divod zaméstnini ve spolecnosti e managemetn | Virobu déink| THP pracovalk Celkem
Vzdélani v oboru 2 17 3 22
Poteba zaméstnani 2 36 16 54
Dobré platové podminkey 1 14 5 20
Perspektivnost zméstnani 3 25 21 49
Jiné 0 1 0 1
Celkem 8 93 45 146
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Graf 7: Duvody vedouci k zaméstnani ve spole¢nosti VaK Kroméfiz, a.s.

Pro vétSinu respondentli, piesné tedy 54, je divodem prace pro spole¢nost potieba

zaméstnani, prestoze vice respondentii s pracovnim zafazenim C¢len managementu a

THP pracovnik uvadélo za hlavni davod perspektivnost zaméstnani.

Druhym

nejcast¢jSim diivodem byla uvadéna jiz zminéna perspektivnost zaméstnani, kterd byla

vybrana 49 respondenty. Diivodem vedoucim k zaméstnani ve spolecnosti Vodovody a

kanalizace Kromé&tiz, a.s. je dale vzdélani v oboru a nasleduji platové podminky. 1 z

respondentll odpoveédél na otdzku jinak, diivodem je nabyti zkuSenosti.
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3. otazka

Tabulka 9: Spokojenost ve vybranych oblastech

Mira spokojenosti Clen managemetu THP pracovnik Vyrobni délnilkk | Primér spokojenosti
Vztahy mezi zaméstnanci 2,67 2,21 2,66 2,51
Vztahy s nadfizenymi 2,50 2,48 2,61 2,53
Informovanost zaméstnancil 2,17 2,36 2,69 2,41
Kvalita pracovniho prostiedi 2,00 2,03 2,50 2,18
Spravedlivost odméfovani 2,83 2,73 3,13 2,90

Z vyse uvedené tabulky, ve které vidime priméry spokojenosti S vybranymi oblastmi,
vyplyva, Ze nejvice spokojeni jsou THP pracovnici, ktefi jsou méné spokojeni nez
Clenové managementu pouze s informovanosti zaméstnancti a kvalitou pracovniho
prostiedi. Mira spokojenosti je dale vétsi u ¢lent managementu nez u dé€lnickych
profesi, ti jsou vice spokojeni pouze se vztahy mezi zaméstnanci. Nejméné vyrazny

vykyv z pohledu vsech pracovnich zatazeni je u vztaht s nadiizenymi.

® 2 9 Spravedlivost

100% odménovani
m 2 53 Vztahy s nadfizenymi

80%

60% i 2,51sztahy .mezi
zamestnanci

40% = 2,41 Informovanost
zaméstnanct

20% W 2 18 Kvalita pracovniho

prostredi
0%
Primér spokojenosti

Graf 8: Primér spokojenosti ve vybranych oblastech

Se vztahy mezi zaméstnanci je velmi spokojeno 16 respondentd, 3 z nich jsou naopak
velmi nespokojeni. U vztaht s jejich nadiizenymi je pomér velmi spokojenych a naopak
velmi nespokojenych respondentli totoZny, avSak je zde vice primérné spokojenych a
nespokojenych zaméstnanc, tudiz je pramer spokojenosti jesté nizsi. S informovanosti

zaméstnanci a kvalitou pracovniho prostiedi je vétSina dotazanych zaméstnanch
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spokojena. Nejmen$i spokojenost mezi respondenty panuje se spravedlivosti
odménovani, coz je zfejmé z nize uvedeného grafu. U této polozky byly Castéji vybirany

moznosti vypovidajici spiSe o nespokojenosti nez spokojenosti.

50
40 |
a0
20 {7
w0 [
0K
Wztahy Vetahy = Informova Kvalita Spravedliv
Mmezi nadfizeny nost pracovnih ost
zaméstna mi zaméstna o odménov
nci nct prostiedi ani
B 1Velmi spokojen/a 16 16 16 24 14
B 7 5pokojen/a 36 32 40 42 21
W 3Primér 35 37 34 28 35
M 4 Mespokojen/a 11 13 10 & 26
M 5Velmi nespokojen,a 3 3 1 1 5

Graf 9: Spokojenost ve vybranych oblastech

4. otazka

Clenové managementu uvedli jako podnét pro zménu, vedouci k vétsi spokojenosti,
zakony feSici zivotni prostfedi a majici dopad na Cinnost VaK Kroméfiz, a.s. a jiz
zminované vztahy mezi lidmi. Vé&tSina THP pracovnikii na tuto otevienou otazku
neodpovédéla, nebo jen dopsali, Ze jsou spokojeni a neni zde ditvod pro zmény. Bylo
zde vSak také uvedeno par navrhu pro zmény, které se tykaji zaddvani tkold ze strany
nadfizenych, ¢asovych prodlev zapti¢inénych nepfedanim informaci v¢as a naslednou
praci ve stresu, dale by zaméstnanci uvitali zménu postoje vedeni spolecnosti
k podfizenym pracovnikiim. Jeden z respondentii dokonce uvedl jako hlavni divody

nespokojenosti vztahy a socidlni citéni nadfizenych zaméstnanch a prestoze ho prace

velmi bavi, odchazi.
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5. otazka

Tabulka 10: Mozné divody k ivaham o podani vypoveédi

v o oye L g Potet
Moiné divody k avaham o podani vipovédi Clen managemetu] Virobni déinik]  THP pracovaik Celkem
Obtiza moznost kariérniho nistu a osobniho rozvoje 1 12 6 19
Platove podminky 0 18 g8 26
Namghavost prace 0 15 3 18
Merzilidske vztahy na pracovist 2 24 16 42
Nezajem nadfizencho pracovnika o mnou vykonanou praci 0 7 5 12
Spatnd organizace préce a pracovni podminky 0 13 4 17
Jiné 2 3 5 12
Celkem 5 94 47 146

Jak bylo jiz n€kolikrat zminé€no vyse, vztahy na pracovisti nepatii k silnym strankam
spolec¢nosti, coz se také jak vidime v grafu niZe, projevilo V poctu vybéru mozného
davodu, vedoucim k ivahdm o podani vypovédi. NejCastéji vybirand moznost byly
mezilidské vztahy na pracovisti, které vybralo 42 respondentli a platové podminky
vybrané 26 respondenty. Mezilidské vztahy jsou povazovany za nejvétsi diivod
k odchodu vSemi tfemi pracovnimi skupinami. Nasleduji 3 davody, které se
vyskytovaly téméf stejné¢ Casto, coz byla obtiznd moznost kariérniho rtistu a osobniho
rozvoje, namahavost prace a Spatna organizace prace a pracovni podminky. Pouze pro
12 respondentti by byl divodem k odchodu ze spolecnosti nezdjem nadiizené¢ho
pracovnika o jeho vykonanou praci a stejny pocet respondentti uvedlo jiny davody,
kterymi bylo naskytnuti lepsi prace jinde, nebo o odchodu neuvazuji, protoze k tomu

neni davod.
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Graf 10: Mozné duvody k tivaham o podani vypovédi

6. otazka

Tabulka 11: Vliv na stimulaci zamé&stnancu

Vliv na stimulaci zaméstnanci | Clen managemetu | THP pracovnilc| Virobni délnilkc| Primér vlivnosti
Mzda 233 3,67 3,37 3,12
Osobni chodnoceni 233 3,58 3,63 3,18
Jméno a prestiz podniku 2.00 3.39 3.35 292
Moznost vzdélavan 2,00 291 3,02 264
Zajimava napli prace 2,00 3,64 342 3.02
Dobré pracovni podminkcy 2.00 3.73 3.47 3.07
Benefity 1.87 3,75 3.86 3.16
Mofnost seberealizace 2.33 3.36 3.15 2.95
Jistota stabilntho zaméstnani 233 4.03 4,08 348

Z vySe uvedené tabulky, ve které vidime praméry vlivu jednotlivych polozek na

stimulaci zaméstnancl k vy$§imu pracovnimu vykonu, vyplyva, Ze nejvice stimulujici

jsou pro THP pracovniky a vyrobni dé€lniky, ¢leny managementu pfili§ neovliviiuji. U

THP pracovnikii a délnickych profesi nejsou zaznamenany vyrazné vykyvy, z nich

nejvyraznéjsi je rozdil u mezd. Pro THP pracovniky je jeji vliv silny a u vyrobnich

délnikli se mira stimulace k vy$§imu pracovnimu vykonu diky mzd€ blizi spise

K praiméru.
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Graf 11: Prumér vlivnosti na stimulaci zaméstnanct
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VétSina respondentti povazuje vySe zminéné polozky, vyjma moznosti vzdélavani,

jména a prestize podniku a mozZnosti seberealizace, za stimulujici k vy$§imu

pracovnimu vykonu. Prav€, co se tyka jistoty stabilniho zaméstnani, dochazi k

nejvetsimu rozdilu, kdy pro 48 respondentll ma silny vliv, a pouze pro 3 respondenty

nema vliv zadny. Nejvice respondenty tedy stimuluje k vy$Simu pracovnimu vykonu

jistota stabilniho zaméstnani, nasleduje osobni ohodnoceni, které ma silny vliv na 37 a

velmi silny vliv na 23 dotazanych. Za stimulujici povazuji zaméstnanci dale benefity,

mzdu, dobré pracovni podminky a zajimavou napli préce.
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Graf 12: Vliv na stimulaci zamé&stnanct
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7. otazka

Tabulka 12: Dulezitost jednotlivych benefitd

Diilefitost jednotlivych benefiti Clen managemetu | THP pracovnik | Vyrobni délnik| Primér dileZitosti
Vice dmi dovolené 1.8 2,67 252 233
Clenstvi ve sportovnich zafizenich 1 1,25 1,71 1,32
Stravenky 1.4 246 2,40 2.09
ShZebni mobilni telefon 2 1.81 1.81 1.87
Moznost vyuzitl shuzebniho automobilu 1 1,39 1.74 1.38
Ptispévek na penzijni piipojisténi 2 292 2,63 252
Firemni akce 2 1.60 1.85 1.82
Program rozvoje a vzdélavani 2 2.19 2,14 2.11
Flexibilni pracovni doba 22 1.96 1.81 1,99
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Graf 13: Dulezitost jednotlivych benefitt

Z vySe uvedeného grafu a tabulky, ve které vidime priméry dilezitosti jednotlivych
benefit na motivaci zaméstnanct, vyplyva, Ze jsou zaméstnanecké vyhody celkové
motivujici nejvice pro délnické profese. Za benefity, které jsou nejvice motivujici jak
pro délnické profese, tak pro THP pracovniky ptispévek na penzijni pfipojisténi a vice
dnd dovolené, zatimco pro ¢leny managementu je to flexibilni pracovni doba. Nejvice
motivujici pro délnické profese a THP pracovniky jsou dale stravenky, ty vSak nejsou

povazovany za dillezité pro motivujici cleny managementu.
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Graf 14 Pramér dileZitosti jednotlivych benefitd pro zaméstnance

V ramci zaméstnaneckych vyhod je jednoznacné u zaméstnancti nejdiilezitéjsi prispévek

na penzijni pripojiSténi, to je nejvice motivujici pro 67 respondentti a vice dnl

dovolené, ktera je povazovana za dilezitou u 49 respondentii. Za primérné motivujici

je zaméstnanci povazovan program rozvoje a vzdélani, stravenky, flexibilni pracovni

doba a také sluzebni mobilni telefon. Naopak za nedutlezit¢ nebo malo dilezité pro

motivaci zaméstnancti jsou dle prizkumu firemni akce, sluZzebni automobil a ¢lenstvi ve

sportovnich zafizenich. Respondenti uvadéli za benefity, které by je motivovaly

rekreacni a rehabilitacni pobyty a THP pracovnici by uvitali také staze v zahrani¢i.
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8. otazka

Tabulka 13: Ptehled vyuzivanych benefitt

. .. . Potet

Piehled vyuZivanych benefiti Clen managemer]  THP pracovmlk | Viroba debuik Celkem
5 tvdmi dovolené 3 3l 56 30
Piispévek na penzijni piipojisténi 3 31 54 38
DPiispévek na Hvotni poijisténi 3 24 41 63
Program rozvoje a vzdélavan 3 8 9 20
Moinost vyuziti smzebntho antomobilu 3 2 3 8
Shizebni mobilni telefon 3 13 16 32
Moinost vyuzivani shifebniho notebooku 3 1 10
Celkem 21 115 130 316

Témér vsichni z respondentii oznacili za vyuzivany benefit 5 tydni dovolené, ti ktefi ho

neoznacilo si toho, bud’ nejsou védomi, nebo jsou ve zkusSebni dobé, jelikoz je to

zaméstnanecka vyhoda poskytovana spolecnosti Vodovody a kanalizace Kroméfiz, a.s.

vSem svym zaméstnancim. Na ndrok na ptispévek na penzijni pfipojisténi a Zivotni

pojisténi jsou ve spoleCnosti stanovena stejna pravidla a to po dvou letech pracovniho

poméru, piesto vyuziva prispévku na Zivotni pojiSténi o 20 lidi méné nez na penzijni

piipojisténi. Moznost vyuziti sluzebniho mobilniho telefonu se tyka 32 respondentti a

20 si jich je védomo, ze vyuzivaji program rozvoje a vzdélavani. 10 dotazovanych

pouziva ke své praci sluzebni notebook a pouze 8 jich ma moznost vyuzivat sluzebni

automobil.
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Graf 15 Prehled benefitd vyuzivanych zaméstnanci
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Clenové managementu vyuzivaji vSechny z nabizenych benefiti. Ostatni zaméstnanci
néktery z benefitii nabizenych ve spole¢nosti, bud’ nevyuziva, nebo se jich netyka,

protoze prozatim nesplnil dand kritéria nebo je nepotiebuje k vykonu své prace.

9. otazka

Tabulka 14: Spokojenost s poskytovanymi benefity

Spokojenost s _ Pocet Cellem
poskytovanymi benefity | Clen managemetu| THP pracovnik | Virobni délnik
Souhlasim 3 30 59 92
Nesouhlasim 0 6 3 g
Celkem 3 36 62 101

S poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami je spokojeno pies 90 % respondent.
Clenové managementu jsou viichni spokojeni, 5 % respondentii délnickych profesi
S timto nesouhlasi a z fad THP pracovnikl je to dokonce pies 15 % respondentt, jak je

znamo z grafu nize.

Wyrobnidélnik

THFP pracovnik

Clen manage metu

zzz o # g .f"-;
75% B80% B5% 90% 95% 100%
Clen managemetu THP pracovnik Wyrobnidélnik
M Souhlasim 3 30 59
B Mezouhlasim 0 ] 3

Graf 16: Spokojenost s poskytovanymi benefity
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10. otazka

Tabulka 15: Délka zaméstnani ve spole¢nosti

i v e Pocet
Délka zaméstnani Clen managemetu| THP pracovnik | Vvrobni délnik Celkem
Mené nez rok 0 1 4 5
1-51let 0 8 10 18
6 - 10 let 1 11 7 19
11 let a vice 2 16 41 59
Celkem 3 36 62 101

BMeEngénezrok MW1-5let 6-10let MW1lletavice

Graf 17 Struktura respondenti dle délky prace ve spole¢nosti

Z celkového poctu 101 respondentl 59 pracuje ve spolecnosti vice nez 11 let, tvofi tedy
58 % vsech castnikd prizkumu. 19 % respondentl ptisobi ve spole¢nosti 6-10 let, 18
% je zde zamé&stndno od 1 do 5 let a pouhych 5 % respondentti je ve spolecnosti méné

nez rok.
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Graf 18: Délka zaméstnani ve spole¢nosti

Nejdéle ve spoleCnosti Vodovody a kanalizace Kroméfiz, a.s. ptlisobi clenové
managementu. Také pocet pracovnikii délnickych profesi, zaméstnanych u spole¢nosti
pies 11 let je opravdu vysoky, pfesahuje 60 % z nich. Struktura respondentd dle délky

zaméstnani u spole¢nosti v ramci THP pracovniki je veelku vyrovnana.

11. otazka

Tabulka 16: Slozeni respondentt dle pracovniho zafazeni

Pracovni zaFazeni | Pocet respondenti [Pofet zaméstnanci

Clen managemetu 3 3
THP pracovnik 36 51
Vyrobni délnik 62 143
Celkem 101 197

Dotaznikového Setfeni se ztcastnilo 62 vyrobnich délnik, 36 THP pracovnikil a 3

¢lenové managementu spole¢nosti.
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m Clen managemetu B THP pracovnik W Wyrobnidélnik

Graf 19 SloZeni respondentti dle pracovniho zatazeni

Vzhledem Kk poétu zaméstnancii ve spolecnosti (197) se mi podafilo dosahnout 51 %

navratnosti. Coz je vzhledem ke slozeni vzorku v zasadé dostateény pocet, jelikoz

odpovida celkové struktuie spole¢nosti. Ve spole¢nosti ptisobi:

e 3 manazefi— jsou to feditel, technicky naméstek, ekonomicky nameéstek,
e 51 THP pracovniki — jsou to vedouci pracovnici, mistfi a ostatni THP

pracovnici,

e 143 vyrobnich délniku.

mClen manage metu B THP pracovnik W yrobnidélnik

1%

Graf 20 Struktura spole¢nosti dle pracovniho zafazeni

88



12. otazka

Tabulka 17: Spokojenost respondent s vysi mzdy

. L B Pocet
Vyse mzdy/narocnost prace Clen managemetu| THP pracovnik | Vyrobni délnilkc Celkem
Je nizé1. nend dostateéné chodnocena 0 15 36 51
Je vy8si nez bych zashthoval'a 0 0 0 0
Odpovida narocnosti prace 3 18 25 46
Celkem 3 33 61 97

Vice nez 50 % respondentli a to presné 51 povazuje vysi své mzdy za niz$i nez

odpovidajici naro¢nosti odvedené prace a 46 dotazovanych odpovédélo, Ze je jejich

mzda odpovidajici.

&0
50
40
30
20
10
[
le niZii, neni lewyiEl nez bych Odpovida
dostatecné zasluhowval/a narocnosti prace
ohodnocena
Wyrabni délnik 36 0 25
B THP pracovnik 15 0 18
B Clen managemetu ] 0 3

Graf 21: Spokojenost respondentt s vysi mzdy

Pro vSechny ¢leny managementu je vyse jejich mzdy povazovana za odpovidajici. Pro

zhruba polovinu THP pracovnikl je jejich prace nedostate¢né ohodnocena a naopak

druha polovina z nich je s vysi mzdy spokojena. U délnickych profesi se nejCastéji

objevovala odpovéd’, ze za svou praci dostavaji mzdu niz8i, nez podle nich zasluhuji.
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13. otazka

Tabulka 18: Nazory respondentii na ovliviiovani vyse mzdy

Pocet

Viiv na vy3i mzdy Clen managemetu| THP pracovnik | Virobni délnik Celkem
Kovalita pracovntho vylkonu 3 29 52 84
Dosazena kvalifikace 1 12 18 31
Psychicka zatés 2 14 18 34
Pocet odpracovanych let ve spolecnosti 0 8 20 28
Celkem 6 63 108 177

Z dotaznikového Setieni se zjistilo, ze 84 respondentli zastava nazor, ze Vliv na vysi

mzdy by méla mit zejména kvalita pracovniho vykonu, dale 34 respondentti uvedlo, ze

by méla byt vySe mzdy ovlivnéna mirou psychické zatéze, nasleduje zavislost na

dosazené kvalifikaci a pocet odpracovanych let ve spoleCnosti. 3 z respondentl

odpovédéli jinak. 2 z nich uvedli, Ze by mzda méla zohlediovat vSechny uvedené

faktory a jeden znich, ze by méla mit vliv na vySi mzdy navic i samostatnost a

zodpovédnost pii plnéni ukoli a vzdélani.
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Graf 22 Nazory respondentti na ovliviiovani vyse mzdy

VSsichni ¢lenové managementu zastavaji nazor, ze by rozhodné na vysi mzdy méla mit
vliv kvalita pracovniho vykonu. S tim souhlasi i naprostd vétSina THP pracovnika a
vyrobnich délnik. Ndzor na miru vlivu dosazené kvalifikace a psychické zatéze je ve
stejném poméru u vSech tfi pracovnich zafazeni. Rozpor vyplynul z prizkumu u
zavislosti na poc¢tu odpracovanych let ve spole¢nosti Vodovody a kanalizace Krométiz,
a.s., kde si mysli 20 respondentt z fad vyrobnich dé€lnikl, ze by méla ovliviiovat vysi

mzdy, pouhych 8 THP pracovnikil a ani jeden ze ¢lenli managementu.
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14. otazka

Tabulka 19: Ochota zmény ve vykonu prace kvili zvySeni mzdy

Ochota zmény ve vykonu prace kvili zvyieni _ Pocet Cellkem
mzdy Clen managemetu| THP pracovnik | Virobni délnik
Zintenzivnit pracovni vivkon 1 8 13 22
Zvysit odbornou kvalifikaci 1 23 35 59
Odvadét peclivéjsi a svédomitéjsi pracovni vikon 2 19 23
Nejsem ochoten/a pracovat vice ] 0 2 2
Celkem 4 33 69 106

Vétsi polovina respondentti by pro navyseni jejich mzdy byla ochotna zvysit odbornou

kvalifikaci, téméf stejny pocet respondenti by pii pfislibu zvySeni mzdy odvadéli

peclivéjsi a svédomitéjsi pracovni vykon a pracovali by intenzivnéji nez v tuto chvili a

pouze 2 respondenti nejsou ochotni pracovat vice.

60
50
40
30
20
B S
0 —
Zintenzivnit ZuyEit Odvadét Mejsem
pracovni odbornou peclivéjEia ochoten/a
vykan kvalifikaci svédomitéjii pracovat vice
pracovni
vykan
Wyrobnidélnik 13 35 19
B THP pracovnik B 23 2
B Clen managemetu 1 z

Graf 23: Ochota zmény ve vykonu prace kvuli zvySeni mzdy

Z grafu vidime, ze ¢lenové managementu, by bylo pro zvySeni mzdy ochotno hlavné

v

odvadét peclivéjsi a svédomitejsi pracovni vykon. Nejvice vyrobnich délnikti a THP

pracovniki by zvySovalo svou odbornou kvalifikace a respondenti, kteti by na své

odvedené praci nic nezménili, jsou pouze z fad vyrobnich délniki.

92




15. otazka

Tabulka 20: Zajem o dal$i vzdélavani

e aaro o Potet
Dalsi vzdélavani Clen managemetu THP pracovnik | Virobni délnik Celkem
Prace s potitatovymi programy 0 5 16 21
Jazykove 0 15 15 30
Komunikaéni dovednosti 0 12 18 30
Manazerske dovednost 3 10 9 22
Celkem 3 42 58 103

Nejvétsi zajem byl u dotazovanych zaméstnanci 0 prohloubeni jazykovych a
komunikaénich dovednosti, u obou téchto dovednosti byl projeven zijem u 30
respondentli. Co se do poctu respondentil ty¢e, nasledoval zajem o nabyti manazerskych
dovednosti a nejméné respondentti projevilo zajem o znalosti poc¢itacovych programu. 5
respondentil uvedlo vzdé€lani jiného typu. 3 z nich uvedli, Zze by radi ziskali vyssi
odborné vzdélani vramci svého oboru. 1 by wuvital Skoleni souvisejici
s vodohospodafstvim a 1 uvedl, Ze by se rad ucastnil prezentacnich akci vyrobct a

dodavateld vodarenského materialu.
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0 = -
Clen THP pracovnik Viyrobnidélnik
managemetu
B Manaierské dovednosti 3 10 ]
Komunikagni dovednosti 0 1z 18

W larykove 0 15 15
M Prace s pocitaCovymi programy 0 5 16

Graf 24: Zajem o dalsi vzdélavani

Mezi ¢leny managementl je zajem pouze o prohlubovani manazerskych dovednosti. U

respondentl, ktefi na tuto otdzku odpovidali, neni jak u THP pracovnikii, tak i u
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vyrobnich délnikll vyrazny pocetni rozdil u uvadénych moznosti dalsiho vzdélavani. U

délnickych profesi pouze neni tak velky zajem o manazerské dovednosti a u THP

pracovnikil zase o praci s pocitacovymi programy. Spoust vyrobnich délnikii v§ak na

tuto otazku neodpovédélo.

16. otazka

Tabulka 21: Dostate¢na motivace ze strany nadiizeného

Dostateéni motivace ze Pocet

i e . . Celkem
strany nadfizeného Clen managemetu| THP pracovnik | Vyrobni délnik
Souhlasim 3 21 42 66
Nesouhlasim 0 15 20 35
Celkem 3 36 62 101

U této otazky 66 respondentii souhlasi s tim, Ze je motivace ze strany nadiizené¢ho

dostate¢na. A 35 dotazovanych vybralo moznost nesouhlasu s timto vyrokem.

Wyrobnidélnik

THP pracovnik

Clen managemetu

A
-

o

20% 40% 60% B0% 100%
Clen managemetu THF pracovnik Wyrobnidélnik
M Souhlasim 3 21 42
W Mesouhlasim 0 15 20

Graf 25: Dostate¢na motivace ze strany nadfizené¢ho

Clenové managementu s vyrokem souhlasili vichni, téméF 70% vyrobnich délnikt také

souhlasi s tim, Ze jsou dostate¢né¢ motivovani svym nadfizenym a nejvice vyrovnany

pomér mezi souhlasem a nesouhlasem se objevil u THP pracovnikd, kde 40 %

respondentll nepovazuje motivaci ze strany nadiizeného za dostate¢nou.

94




17. otazka

Tabulka 22: Reakce na napady

i Pocet
Reakee na napady I o cemera] THP pracovmk | Virobn delnik| —o <e™
Souhlasim 3 26 43 74
Nesouhlasim 0 10 17 27
Celkem 3 36 62 101

Témer tii ¢tvrtiny respondentll uvedlo, ze nadfizeny bere jejich navrhy na zlepseni v

potaz, pouze 27 respondenti odpovédélo, Ze nesouhlasi s tim, Ze jejich nadfizeny na

navrhy reaguje a dale s nimi pracuje.

Wyrobnidélnik

THP pracovnik

Clen manage metu

#
-

al &

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Clen manage metu THP pracovnik Wyrobnidélnik
M Souhlasim 3 26 45
W Mesouhlasim 1] 10 17

Graf 26: Reakce na napady

Clenové managementu opét souhlasi s vyrokem vSichni a u dalSich dvou pracovnich

zafazeni vyjadfilo 30 % respondentli nesouhlas s tim, Ze jeho nadfizeny reaguje na

napady a bere je v potaz.
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18. otazka

Tabulka 23: Nazory respondentli na pravidelné hodnoceni zaméstnancii

] ) Poiet
Pravidelnost hodnoceni Clen emem]  THP pracovaik | Virobm delnik Celkem
Souhlasim 3 22 48 73
Mesouhlasim 0 14 14 28
Celkem 3 36 62 101

S tim, ze ve spolecnosti probihd pravidelné hodnoceni zaméstnanci, souhlasi 73
respondentll a 28 respondentti tvrdi, ze takové hodnoceni ve spolecnosti neprobiha.
Prémiovy ukazatel se vSak tykd vSech zaméstnancii spole¢nosti, tudiz vSichni jsou

pravidelné hodnoceni.

Wyrobni délnik
THP pracovnik

Clen managemetu

. # . #
- - -~ - o
&

0% 20% 40% 60% 20% 100%
Clen managemetu THP pracovnik Wyrobnidélnik
M Souhlasim 3 22 48
W Mesouhlasim 0 14 14

Graf 27 Nazory respondentl na pravidelné hodnoceni zaméstnanci

Clenové managementu s vyrokem souhlasili vichni, téméF 80% vyrobnich déInikt také
souhlasi s tim, Ze ve spoleCnosti probihd pravidelné hodnoceni a nejvice odpovédi s
nesouhlasem se objevil opét u THP pracovniki, kde 40 % respondent odpovédélo, ze

pravidelné hodnoceni ve spole¢nosti neprobiha.
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19. otazka

Tabulka 24: Vliv hodnoceni na vysi mzdy

Vhiv hodnoceni na _ Pocet Celkem
vyl mzdy Clen managemetu| THP pracovnik | Virobni délnik
Souhlasim 3 25 46 T4
Nesouhlasim 0 11 16 27
Celkem 3 36 62 101

Témét tii Ctvrtiny respondentti uvedlo, ze hodnoceni jimi odvedené prace ma vliv na

vys$i mzdy, pouze 27 respondent odpovédélo, ze s tim nesouhlasi.

Vyrobni délnik

THP pracovnik

Clen manage metu

#
P # ol -

0% 20% 40% B0% B0% 100%
Clen manage metu THP pracovnik Vyrobnidélnik
M Souhlasim 3 25 46
B MNesouhlasim 0 11 16

Graf 28: Vliv hodnoceni na vy$i mzdy

Clenové managementu opét souhlasi s vyrokem vSichni a u dalSich dvou pracovnich
zatazeni vyjadfilo zhruba 30 % respondentl nesouhlas s tim, Ze hodnoceni odvedené

prace ma vliv na vysi jejich mzdy.
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20. otazka

Tabulka 25: Pohlavi respondentt

) ) Potet
Pohlavi respondentd | = emetn| THP pracovmk | Virobn delnik| Co <™
Muz 2 16 55 73
Zena 1 20 7 28
Celkem 3 36 62 101

Prazkumu se zacastnilo 28 % zen a 72 % muzu.

Graf 29 Struktura respondentt dle pohlavi

Nejmensi zastoupeni Zen je na pozici vyrobnich délnikli, pouze 11 % respondentt
S timto pracovnim zatazenim jsou Zeny, naopak u THP pracovnikil vétSina respondentl

byly Zeny, a to 55 %. A jedna ze tfi clenli managementu je také Zena.
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Wyrobni délnik

THP pracovnik

Clen managemetu

0% 20% 40% 60% B20% 100%
Clen manage metu THP pracovnik wyrobnidélnik
W MuE 2 16 55
Biena 1 20 7
Graf 30: Pohlavi respondentti
21. otazka
Tabulka 26: Vé&kova struktura respondentt
Vékova kategorie respondenti Pocet Celkem
°8 po Clen managemetu| THP pracovnik | Virobmi délnik
18 -29 0 2 4 6
30-39 0 9 13 22
40 - 49 1 14 29 44
50-59 2 10 13 25
60 avice 0 1 3 4
Celkem 3 36 62 101

Nejvétsi skupinu respondentl tvoii ve spole€nosti zaméstnanci ve vékové kategorii 40 —

49 let a to celkem 44, nasledovani veékovou kategorii mezi 50 — 59 lety, 25

zaméstnancu, tfeti nejvétsi skupinou jsou zaméstnanci mezi 30 — 39 lety a nejmensi

zastoupeni ve spole¢nosti maji zaméstnanci ve véku 18 — 29 let a také 60 let a vice.
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Graf 31: VE&kova struktura respondentt
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Graf 32 Struktura respondentt dle vékové kategorie

Clenové managementu jsou souc¢asti dvou nejvice zastoupenych vékovych kategorii a to
50 — 59 let a 40 — 49 let. U THP pracovniki a vyrobnich délnikd jsou soucasti

zaméstnanci vSech vé€kovych kategorii a koresponduji s vékovou strukturou spole¢nosti.
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22. otazka

Tabulka 27: Vzdélani respondentti

el . Potet

Vzdélini respondentu Clen managemetu| THP pracovnik | Vyrobm délnk Celkem
Zakladni 0 0 2 2
Vyucen'a 0 2 37 39
Vyucen/a s maturitou 0 3 7 10
Stfedni s maturiton 0 24 15 39
Vi odborne 0 1 1 2
Vysokoskolske 3 6 0 9
Potet 3 36 62 101

Respondenti se sttedosSkolskym vzdélanim s maturitou a vyuceni zaméstnanci tvoii dvé

4

vyrazné zastoupené skupiny ve spolecnosti Vodovody a kanalizace Krométiz, a.s. 10

dotazovanych zaméstnanci jsou vyuceni

s maturitou,

9 respondentt dosahlo

vysokoskolského vzdélani a vyssi odborné a zakladni vzdélani ziskali v kazdé kategorii

2 respondenti.
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25
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15 [

0 Zakladni Wuten/a Wutfen/as Strednis Wyiii odborné | Vysokotkolské

maturitou maturitou

vyrobnidélnik 2 37 7 15 1 0
B THP pracovnik 0 2 3 24 1 6
B {len managemetu 0 0 0 0 0 3

Graf 33 Struktura respondentt dle dosazeného vzdélani

Vsichni ¢lenové managementu dosahli vysokoskolského vzdélani. U THP pracovniki je

nejcastéjSim dosazenym vzdélanim stfedni Skola s maturitou a Zadny z nich nemé pouze

zakladni vzdélani a u délnickych profesi je témef 60 % vyucenych zaméstnanct a Zadny

prozatim nedosahl vzdélani vysokoskolského.
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Graf 34: Vzdélani respondentti
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3.10 Shrnuti vysleda dotaznikového Setieni

Vyzkum byl proveden pomoci dotaznikového Setfeni, které je zde souhrnné
zhodnoceno. Zkoumanou oblasti byla oblast stimulace a motivace zaméstnanct, coZ je
oblast velmi specificka a jako takovd by méla byt soucasti fizeni lidskych zdroji.
Podstatou vyzkumu bylo leps$i poznani zaméstnanci spole¢nosti, odhaleni prani a
zjisténi jejich primarnich potteb. V motivaci jde vzdy o to najit ten spravny motiv, ktery
zaméstnance vede. Spojeni jeho vlastniho motivu s pracovnim ukolem pak ma za

nasledek lepsi pracovni vykon a vy$s§i motivaci k tomu, co zaméstnanec vykona. Kazdy

zaméstnanec ma jiné potieby a jiné ptfani.

Co se tyCe otdzek souvisejicich s motivaci a stimulaci zaméstnancii, vyplyvaji z nich

niZze uvedené zavery.

. Nejvice stimuluje podle respondentli k vy$Simu pracovnimu vykonu jistota

stabilniho zaméstnani, nasleduji osobni ohodnoceni, benefity a mzda.

. Z pruzkumu vyplynulo, ze za velmi motivujici povazuji zaméstnanci ptispévek
na penzijni pfipojisténi, vice dnti dovolen¢ a také povazuji za diilezity program rozvoje
a vzdélavani. Za nejméné motivujici respondenti oznacili Clenstvi ve sportovnich

zafizenich a vyuziti sluzebniho automobilu.

. Se soucasné poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami spolecnosti Vodovody
a kanalizace Krom¢tiz, a.s. je spokojena vét§ina zaméstnancu, piestoze uvadéli v otazce
na nejvice motivujici benefity i takové, na které¢ bud'to nemaji narok, nebo je

nevyuzivaji.

o 65 % respondentii uvedlo, Ze je k odvadéni dobrého pracovniho vykonu
dostatecné motivovan svym nadiizenym. A téméf o 10 % vice respondentl souhlasilo s

tim, Ze nadfizeny reaguje na jejich ndvrhy ke zlepSeni a bere je v potaz.
Spolecnost by meéla z divodu udrzeni si kvalitnich zaméstnancli nabizet oproti

konkurenci lep$i benefity, a to také kviili jejich spokojenost, ktera sebou ptindsi veétsi

motivaci a vede k lepSimu pracovnimu vykonu. Spokojeny zaméstnanec je pro
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spole¢nost vzdy vétSim piinosem a odvadi kvalitnéj¢i praci. Motivovani pracovnici

vytvaii pro spolecnost pozitivni reklamu a zvySuji konkurenceschopnost spole¢nosti.

Z otazek zamétenych na ziskdni informaci o divodu zaméstnani ve spoleénosti
Vodovody a kanalizace Kroméiiz, a.s., vidélavani zaméstnancii, nazor na vysi jejich

mzdy a ovliviiovani vyse mzdy jsem dosla k nasledujicim zavéram.

o Pro naprostou vétSinu respondentii byla diivodem pro vstup do spolecnosti
potieba a perspektivnost zaméstnani. Nésleduje vzdélani v oboru a dobré platové

podminky.

. Vysledky vyzkumu ukazuji, Ze vice jak polovina respondentti neni spokojena s
vysi mzdy ziskané ve spole¢nosti v porovnani s ndrocnosti odvedené prace a ptitom by
je odpovidajici mzda stimulovala k vy$§imu pracovnimu vykonu. Zaroven respondenti
povazuji za stimulujici osobni ohodnoceni, z ¢ehoZz vyplyvaji jejich preference
penéznich zplisobi odménovani. Fakt, Zze penize jsou hybnou silou v ramci motivace
pracovnikii, je vSeobecné znamo. Pouze jednostranné pouziti penéz ale nevede k

dlouhodobému efektu. V. momenté, kdy nema zaméstnanec moznost dale ovliviiovat

pravidelné¢ mési¢ni mzdu, jejich u€innost jako takova asem pomine.

wevr

. Co se tyce vlivu na vysi mzdy, byla nejcastéjsi odpoveédi kvalita pracovniho
vykonu a tvofila vyrazné nejvetsi kategorii. Mezi mnozstvim vybéru ostatnich

moznosti, které respondenti uvadéli, téméi neni zadny rozdil.

. Pro zvysSeni mzdy na takovou hladinu, kterd by byla podle jejich piedstav je

vétSina respondentl ochotna zvysit svou odbornou kvalifikaci.

o Nejvétsi zajem byl u dotazovanych zaméstnanci o prohloubeni jazykovych a
komunikaénich dovednosti, u obou téchto dovednosti byl projeven zijem u 30

respondentt.

o Co se tyce pravidelného hodnoceni zaméstnanci, se zda, Ze v této oblasti nemaji
zaméstnanci vyhrady, coz je dokazéno priizkumem, ve kterém pies 70% respondenti
souhlasilo, Ze ve spolecnosti probiha pravidelné hodnoceni zaméstnanci a toto

hodnoceni mé vliv na vysi jejich mzdy.
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Z otazek zamétenych na spokojenost a setrvdni ve spolecnosti vyplynulo nasledujici.

. 80 % respondentl je s praci ve spolecnosti Vodovody a kanalizace Krométiz,
a.s. spokojeno a 9 % dotazovanych by pro tuto spole¢nost rado pracovalo na jiné pozici

a 12 % respondentti piremysli o odchodu.

o S kvalitou pracovniho prostfedi a informovanosti zaméstnancti jsou respondenti
spiSe spokojeni, naopak se vztahy na pracovisti at’ uz mezi zaméstnanci nebo

nadfizenymi a se spravedlivosti odmeénovani zaméstnanci spokojeni ptili§ nejsou.

o Nespokojenost s mezilidskymi vztahy na pracovisti se projevily i v otazce
tykajici se moznych divodi k odchodu ze spole¢nosti, kde byly spolecné s platovymi

podminkami vyrazné nejcastéj$im divodem. Naopak nejméné pocetnym divodem byl

uveden nezajem nadfizeného na zaméstnancem vykonanou praci.

Diky prizkumu Ize spolecnost Vodovody a kanalizace Krométiz, a.s. zhodnotit jako
spolecnost, kde je vétSina respondentt rada, ze je jeji soucasti, coz je pro management
spole¢nosti poznatkem pozitivnim, pfesto vSak nize uvedu ndvrhy na zlepSeni

Vv oblastech, ve kterych byly na zaklad¢ dotaznikového Setieni zjistény nedostatky.

105



4 VLASTNI NAVRHY RESENI

Tato kapitola se zabyva predpoklady, které byly stanoveny, a na zakladé dotaznikového
je zde posouzeno, zda jsou piedpoklady potvrzeny ¢i se nepotvrdily a obsahuje navrhy a

doporuceni pro spole¢nost Vodovody a kanalizace Krométiz, a.s.
4.1. Vyhodnoceni stanovenych piredpokladi

Na zaklad¢ stanoveného cile jsou stanoveny také piedpoklady, u kterych je pomoci
dotaznikového Setfeni zjiStovano, zda dand oblast ve spolecnosti funguje ¢i ne.

Ovétovany jsou nasledujici predpoklady:

1. predpoklad: Zaméstnanci davaji prednost penéznim formam odménovani pied

nepenéZnimi a maji tedy vétsi vliv na motivaci zaméstnanci.

2. predpoklad: Vys$i mzdy, ma podle zaméstnanci, nejvice ovliviiovat kvalita
pracovniho vykonu a zaméstnanci jsou s vysi své mzdy spokojeni — tedy plni sviij

stimulaéni uéinek.

3. predpoklad: Zaméstnanci jsou dostatecné motivovani k pracovnimu vykonu svym

nadiizenym, coz vede k jejich spokojenosti a jejich prace jim vytvaii uspokojeni.

Pomoci prvniho pfedpokladu identifikujeme, zda je pro podnik efektivnéjsi, s ohledem
na stimula¢ni G¢inek, zaméfit se na metody hmotné ¢i nehmotné stimulace, zda je
ucelné v ramci hmotné stimulace se zaméfovat na osobni ohodnoceni a zda jsou
prostiedky na zaméstnanecké benefity vynakladany uceln€ a panuje s nimi spokojenost.
Déle se bude vyzkum zabyvat tim, zda jsou benefity nastaveny tak, ze vyhovuji vSem

vékovym skupinam.

Druhy a tieti predpoklad se zabyva hodnocenim pracovniho vykonu a jeho navaznosti

na systém odménovani a spokojenost s tim spojenou.

Nasledné bude zhodnoceno, zda se pracovni hypotézy podafilo potvrdit/vyvratit nebo
zcela opustit. Je v planu nasledné nastinit dal§i problémy, kterym by bylo vhodné se
vénovat, ale svym rozsahem by byly nad ramec a rozsah prace. Posléze budou sepsany

doporuceni a navrhy, jejichZ realizace v praxi by pomohla zkoumany problém vyfesit.
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4.1.1 Posouzeni predpokladu ¢. 1

Prvni pfedpoklad zabyvajici se domnénkou, Ze penézni formy odméiovani jsou
zamestnanci preferovany pied nepenéznimi a maji tedy veétSi vliv na motivaci
zaméstnancl nez nepenézni. Tento piedpoklad se nepotvrdil. U 50 % respondentti ma
dohromady mzda a osobni ohodnoceni pozitivni a velmi silny vliv na pracovni vykon,
které v této otazce zastupovaly penézni formy odménovani. Je tedy vhodné vynakladat
prostiedky na prémie, jelikoz plisobi na pracovni vykon stimulacné. Pfesto se v ptipade
sestaveni zebticku dulezitosti zpisobli odménovani osobni ohodnoceni @ mzda umistily
na druhém a c¢tvrtém misté. Na prvnim misté je pro respondenty nepenézni forma
odménovani a to jistota stabilniho zaméstnani, ktera ma velmi silny vliv pro necelych
50 % dotdzanych. Pro 49 respondentli byla zdroven perspektivnost zaméstnani
davodem, ktery je vedl k tomu, aby pracovali ve spolecnosti Vodovody a kanalizace
Krométiz, a.s. Soucasti syst¢tmu hmotného odménovani jsou ve spolecnosti také
benefity a vyzkum prokazal, Zze jsou pro respondenty tietim nejsiln€jSim stimulantem
motivace K praci, benefity mohou mit formu jak penézni tak i nepenézni a pies 90 %
respondentll je s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami spokojeno. Z prizkumu
bylo zjisténo, Zze pro 66 % respondent je prispévek na penzijni pfipojisténi dilezity
k motivaci, dal$i zaméstnanecka vyhoda majici penézni formu jsou az stravenky
umisténé na ¢tvrtém misté v febiicku diilezitosti. Zaméstnanci pred nimi davaji prednost
nepenéznim formam odménovani a to vice dnim dovolené a programu rozvoje a
vzdélavani, které povazuje za dulezité 48 a 22 % respondenti. Z toho vyplyva, ze
dalezitymi nejsou zaméstnanci povazovany pouze pen¢zni formy odménovani, ale také

ty nepenézni.

Celkové¢ vyjadreni vysledkl ukazalo, ze zaméstnanci jednoznacné nepreferuji penézni
formy odménovani pted nepenéznimi. Finanéni ohodnoceni je sice v otazce motivace
povazovano za velmi silny faktor, ovSem ani nepenézni formy odménovani pro
respondenty nejsou méné dulezité. Vysledkem je 7¢ PREDPOKLAD C. 1 SE
NEPOTVRDIL.
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4.1.2 Posouzeni predpokladu ¢. 2

Z otazky tazajici se na nazory respondentli ohledn¢ vlivu danych faktor na vysi mzdy
velmi bylo jednoznac¢né zjisténo, Ze pro spravedlivou vysi mzdy by na ni méla mit vliv
hlavné kvalita pracovniho vykonu, coz uvedlo 84 dotazanych. Ostatni faktory se oproti
tomuto daji povazovat za zanedbatelné, jelikoz jejich vliv respondenti neuptednostiiuji.
Kvalita pracovniho vykonu je faktorem, jehoz vliv na vysi mzdy je povaZzovan za
nejdalezitéj$i napfi€ vSemi tfemi pracovnimi zafazenimi ve spole¢nosti Vodovody a

kanalizace Krométiz, a.s. Toto tvrzeni vyplyva ze skutecnosti, Ze souhlas vyslovili

vsichni 3 ¢lenové managementu, 29 THP pracovnikii a 52 vyrobnich délniku.

Soucasti predpokladu bylo konstatovani skute€nosti, Ze zaméstnanci spole¢nosti
Vodovody a kanalizace Kroméfiz, a.s. jsou svysSi mzdy ziskané ve spole¢nosti
spokojeni, kterd se nepotvrdila. Zaméstnanci jsou totiz spiSe nespokojeni s celkovou
vysi své mzdy. Presto vSak nedostate¢na mzda nebyla hlavnim diivodem uvadénym pti
uvahdch o odchodu ze spolecnosti. Platové podminky byly uvedeny jako diavod
k tvaham o odchodu ze spole¢nosti 25 % respondentii, zatimco svou mzdu povazuje za
niz81 nez odpovidajici naro€nosti jimi odvedené prace pies 50 % respondentti. V piipadé
7ze by nespokojenost se ziskanou mzdou byla velka, uvazovalo by o odchodu ze
spolec¢nosti vEtsi procento respondenti. O svém eventuelnim odchodu ze spolecnosti

totiz dle prvni otazky uvazuje pouze 12 % respondentd. Pro zvySeni mzdy je vétSina

respondentl ochotna zvysSovat svou odbornou kvalifikaci.

Lze tedy konstatovat, Ze PREDPOKLAD C. 2 JE POTVRZEN POUZE CASTECNE,
jelikoz nazor uptednostiiujici kvalitu pracovniho vykonu ve vztahu k ovlivnéni vyse

mzdy sice pievlada. Ale zaméstnanci S vysi své mzdy spokojeni piili§ nejsou.
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4.1.3 Posouzeni predpokladu ¢. 3

Tteti pfedpoklad se zabyva tvrzenim, Ze jSOU zaméstnanci svym nadiizenym dostate¢né
motivovani k pracovnimu vykonu. Tento piedpoklad byl potvrzen otdzkami 16 a 17.
Z dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze 66 % respondentli souhlasi s tim, ze je
motivace ze strany nadfizené¢ho dostate¢na a téméf tii Ctvrtiny respondentti uvedlo, ze

nadtizeny bere jejich navrhy na zlepSeni v potaz.

Soucasti tohoto ptedpokladu je potvrzeni spokojenosti zaméstnanctli a to, Ze jim jejich
prace piinasi uspokojeni. Pro ovéfeni tohoto predpokladu slouZila otdzka €. 1 dotazniku.
Lze tvrdit, Ze v ptipad¢ spokojenych zaméstnanct a jejich uspokojeni v ramci vykonané
prace, neni mozné, aby doSlo k tvaham o jejich odchodu, a zaméstnanci majici
piipominky uvazuji o odchodu a jsou tedy nespokojeni. Pfipominky se vét§inou tykaly
spravedlivosti odménovani, vztahy na pracovisti at uzZ mezi zameéstnanci i
S nadfizenymi, platové podminky, obtiZna moznost kariérniho rlistu a osobniho rozvoje,
nevédomost o moznostech vyuziti programu rozvoje a vzdélavani a pravidelnost

hodnoceni.

Tento predpoklad je i1 pies pfipominky respondent pozitivné ovéien, jelikoz je vétSina
zamé&stnancu S praci ve spole¢nosti Vodovody a kanalizace Kroméfiz, a.s. spokojena, je
zde totiz zaméstnano 80 % spokojenych respondentii. Z toho tedy zietelné vyplyva, ze

PREDPOKLAD C. 3 JE POTVRZEN.
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4. 2 Vychodiska rozhodnuti o zménach

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni provedeného ve spolecnosti Vodovody a kanalizace
Kroméiiz doslo k odhaleni nékolika skute¢nosti, které nejsou ptili§ pozitivni. Nékteré z
nich by se v budoucnu mohly stat problémy zavaznymi, coz je davod k jejich co

nejdivéjSimu odstranéni.

W v

O odchodu ze spole¢nosti Vodovody a kanalizace Kroméfiz, a.s. premysli 12 %
respondentll coz Ize vnimat jako urCitou nespokojenost, kterd muze byt zapti¢inéna
platovymi podminkami, nespravedlivosti v odménovani za plnéni Ukoli, obtizna
moznost kariérniho ristu a osobniho rozvoje ¢i mezilidské vztahy na pracovisti jak
s nadfizenymi tak zaméstnanci mezi sebou. Zde je tieba si uvédomit, Ze zaméstnanci,
kteti sviij odchod zvazuji, mohou byt demotivujici pro ostatni spokojené zaméstnance,
muze také dojit k naruSeni pracovniho prostiedi ve spole¢nosti a vyvolat negativni
postoj 1 ostatnich zaméstnanctli, proto je nezbytné se nad touto zélezitosti zamyslet.
Jelikoz Setieni formou dotaznikli probéhlo anonymné, nevime, koho pfesné se takové
uvazovani tyka. Nicméné bych doporucila formou rozhovort piimych nadtizenych, ti
jsou se zameéstnanci v kazdodennim kontaktu, odhalit konkrétni zaméstnance s timto
postojem a spole¢n¢é v prubehu diskuse nalézt varianty feSeni problému. I pfes tento
fakt, je % zaméstnancti celkové spokojenych ve spole¢nosti velmi vysoké. Nejde pouze
o zabezpeceni pracovnich podminek, ale také o vztah jednotlivce k profesi, firmé,
pracovni skuping, se kterou by mél spolupracovat. Tato nespokojenost je samoziejma,
malokdy je clovék se v§im spokojen Ci nespokojen, ale v podniku plisobi fada faktora,

které mohou vedouci zaméstnanci ovliviiovat a posilovat tak pracovni spokojenost.
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4. 3 Navrhy a doporuceni pro spoleénost Vodovody a kanalizace

Kromériz, a.s.

Spole¢nost Vodovody a kanalizace Krométiz, a.s. se dle mého vyzkumu v soucasnosti
potyka se tiemi hlavnimi problémy. Prvnim z nich je nespokojenost a touha po zlepSeni
vztahli na pracovisti, dale nedostatecnd motivace programem rozvoje a vzdélavani a
nespokojenost se spravedlivosti odménovani spojena s pravidelnosti hodnoceni a proto

jsou vybrany opatifeni zamétujici se na feSeni téchto problémi.
4.3.1 Navrhy realizovatelné bez vyraznych zmén strategie

Nize jsou uvedeny ndvrhy na ieSeni zjisténych problémii. Jsou rozdéleny do dvou
kategorii s tim, Ze prvni kategorie tvoii zmény, které je moZné realizovat bez vyraznych
zmén ve spolec¢nosti a dale je u kazdého z hlavnich problémii ur¢ena jedna prioritni

zmeéna, kterd je vice rozebrana.
4.3.1.1 Navrhy tykajici se vztahi na pracovisti

Ve spolecnosti je potfeba hledat pfi¢iny nespokojenosti zaméstnanct. Ty by se daly
najit ve vztazich nadfizeny podfizeny a mezi spolupracovniky na stejné urovni, které
mohou zpisobit nespokojenost zaméstnanci v zaméstnani. Vztahy na pracovisti at’ uz
mezi zaméstnanci na stejné urovni tak i Snadfizenymi dopadly po spravedlivosti
s odménovanim nejhiife v otazce spokojenosti a vyrazné nejcastéji uvadénym divodem
k odchodu ze spole¢nosti, presnéji témet 50 % respondentd a byly uvadény casto i

V oteviené otazce tazajici se na to, co by zmeénili.

Dle mého dotaznikového Setfeni 1ze zhodnotit vztahy na pracovisti ve spole¢nosti spiSe
podprimérné, tudiz je potieba, aby vedeni spoleCnosti vyuzilo uc¢innych néstroji
(vzdélani, kurzy, komunikace), aby pracovalo na u¢inném feSeni tohoto problému.
Vztahy se kterymi se zaméstnanci potykaji na pracovisti, jsou vyznamnym
rozhodujicim faktorem spokojenosti pracovnikii v zaméstnani a jejich efektivnosti
prace. Uméni konstruktivniho fteSeni problémii se miZe pro spolecnost stat

dalsi konkuren¢ni vyhodou a ovliviiovat fluktuacni tendence pracovnikl, naopak
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rozpory na pracovisti mohou byt divodem oslabeni plnéni cili celé spolecnosti nebo

jednotlivych stiedisek.

ZlepSeni v tomto sméru by mohla pomoci lepsi komunikace zaméstnancii mezi sebou a
zména zpusobu feseni konfliktl zintenzivnénim setkavani pracovnikti naptic stredisky,
urovnémi, nebo také pobockami a ptipravovani riznych druhi teambuilingovych aktivit
nebo assessment center, které jednak nauci jejich wcastniky feSit spravné ruzné
problémy a na stran¢ druhé umozni vedoucim pracovnikiim, kteti by to celé pozorovali,
identifikovat divod a pfi¢iny riznych nedorozuméni, konflikti ¢&i negativnich
povahovych ryst nékterych ucastnik a tim také dojit k zavéru pro¢ jsou vztahy na
pracovisti spiSe primérné, pracovat na co nejlepSim pifenosu informaci mezi
nadfizenymi a podfizenymi, tak 1 mezi jednotlivymi zaméstnanci a mezi jednotlivymi
oddélenimi a neméla by se o komunikaci zaméstnancli prestat zajimat naopak klast

neustaly diiraz na efektivni komunikaci napfi¢ spolecnosti.
4.3.1.1.1 Teambuildingovy program

Piedpokladanym vychodiskem navrhovaného teambuildingového programu je
zlepSeni mezilidskych vztahii, rozvoj spoluprdce, komunikace a socidlni interakce.
Teambuilding lze také povazovat jako urcitou motivace. Prubéh budovani tymu muze
mit mnoho podob, vzdy by mél vSak teamu pomoci Kk efektivnéjsi praci, lepsi
produktivité a radosti z prace. Délka teambuildingu zpravidla zabere 3-5 dni, jelikoZ je

dostatek Casu nutny.

Nize predstavuji tfidenni teambuildingovy program, zalozeny zejména na aktivitach,
které podporuji spolupraci a komunikaci. A to piedevSim proto, ze pro jednotliva
stiediska ¢i Gseky doposud zadny teambuilding nebyl uspotfadan, a neni tedy na co
navazovat. Rozvoj komunikace a spoluprace jsou povazovany za dva zakladni principy

V rozvoji tymu, na néz lze dale navazovat a utuzovat tym do hloubky.

Jelikoz jsem se rozhodla pro tfidenni kurz, ktery je dostacujici, pfestoze nelze stihnout
tolik aktivit jako v prubéhu pétidenniho programu, vyuziji zejména krat$i hry. Téch
bude mozno zKkusit vice, nez pouze jedna celodenni aktivita, ktera by byla pouze
jednostranné zamétend a rozvijela by pouze malé mnozstvi aspektli tymu a nebyla by

tak prili§ efektivni. Vice aktivit tak zasahnoe vice osobnostnich rovin ucastnikii.
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Prvni den navrhuji nenarocny. Meélo by probéhnout hlavné predstaveni
teambuildingového programu, seznameni Sharmonogramem a organizatory. Velmi
dilezitou roli zde hraje motivace. Ugastniky programu motivujeme piedstaveni
jednotlivych aktivit a nadnesenim toho, k ¢emu tyto aktivity vedou. Tento den navrhuji
zacit tzv. icebreakers neboli ,,ohtivackami“ pii kterych si ucastnici programu zvyknou
na prostedi, kde se nachazi a oprosti se od pracovnich povinnosti a starosti, se kterymi
se potykaji. Zvolila bych hry zvané Noemova archa a Zasedani. Tyto hry jsou

jednodussi a nenaro¢né, a tak dokonale slouzi jako ,,zahtivacky®, spise tedy pobavi.

Noemova archa — kazdy z 0castnikti obdrzi papir s ndzvem urcitého zvifete. Na
papirech jsou vzdy zahrnuty rizné druhy zvitat, kazdy z téchto druhd je vSak zastoupen
alespon dvakrat. Uastnici jsou rozmisténi po mistnosti a na povel kazdy z uéastnikt
napodobuje zvuk daného zvifete a snazi se vnimat, odkud se ozyva podobné volani a
tyto druhy se snazi o shromazdéni. Po uspé$ném absolvovani takovéto hry, mozna i
trapnych pocitech pfi napodobovani zvuku zvitat mezi kolegy, je vyrazné jednodussi

vratit se k bézné komunikaci.

Zasedani — Ucastnici v této hie tvoii kruh s tim, Ze se dotykaji rameny, dale provedou
vpravo v bok a udélaji tfi tkroky smérem ke stfedu kruhu, pro to aby se nastavila
optimalni velikost kruhu. Ugastnici chytnou kolegu pied sebou Vv pase, podiepnou a
usednou na kolena kolegy, ktery stoji za nimi. Staci tedy malé zavahani, které vede ke
zborceni celého kruhu. Zasedani je prvni aktivitou, u které se tcastnici spoléhaji na

svého kolegu v tymu a jsou zaroven oporou dal§imu kolegovi.

Na druhy den jiz zatazuji vice cvieni na rozvoj komunikace — Vyjednavani o dvé
desetikoruny a rozvoj spoluprace — Chytej, Unik z bludi§té a Stavéni plavidla. Hra
navrzena na zavér dne Casino Las Vegas jiZ neni cvicenim, ale odménou uc€astnikiim za

projevené celodenni usili.

Vyjednavani o dvé desetikoruny — tym je rozdélen po dvou az tiech lidech. Kazdy z
tymil obdrzi dvé desetikoruny. Ukolem tymu je kultivované se rozhodnout, kdo z nich
si desetikoruny necha. V ptipad€, ze nejsou schopni se rozhodnout, rozhoduje hlas
vétsiny. V piipadé nerozhodnuti tymu v prubéhu casového limitu, ztraci mince
ve prospéch ¢loveéka, ktery hru vede. Smyslem je nauceni se projevovat sviij nazor beze

strachu a uplatiiovat vhodné argumenty.
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Chytej je jednoduchym cvi¢enim, u kterého tcastnici hazeji v rychlém tempu balonem.
Snazi se o vylepseni Casu, ktery jim zabere, nez balon ob&éhne vSechny ucastniky. Cely
tym vidi, ze zlepSeni procesu je vzdy mozné, jen je nutné, aby se na tomto zlepSeni

podilel cely tym.

Unik zbludi$§té — v lese mezi stromy jsou natdhnuty provazky. Ucastnikiim jsou
zavazany oéi a kazdy z nich je postaven na jinou stranu bludists. Ukolem je najit se
navzajem a nasledné spole¢né¢ najit cestu ven z bludisté. Chize je povolena pouze podél
provazki a zménit smér lze pouze u stromi ¢i v misté zkiizenych provazii. Smyslem je
také naucit ucastniky dodrzovat pravidla, jelikoz pravidla u pracovnich postupt, které

jsou na ucastniky kladeny v pracovnim Zivot¢, jsou také nutné dodrZovat.

Stavéni plavidla — v tomto cviceni maji G€astnici k dispozici material, z néhoz pomoci
maji za ukol sestavit plavidlo dle libosti. Je nutné, aby se na praci podileli vSichni a
zérovenl byli kreativni. Nasledné musi dokézat pieplavit se pomoci jejich plavidla
z daného bodu na druhy. Stavéni plavidla je velmi oblibenym cvicenim, které sebou
nese velké mnoZstvi piinost vyuzitelnych v praxi. Uéastnici zde musi zvladat rozdéleni
funk¢nich roli, vzajemnou pomoc a splnéni casového limit uréené¢ho ke hie, coz jsou
pottebné atributy napiiklad ke zhotoveni projektu v zaméstnani. Skupina tcastniki se

diky této hie nauci pracovat jako realny tym se vzajemnou podporou.

Casino Las Vegas — jako odména ve vecer jsou ucastnici pozvani do casina S moznosti
vypujceni stylovych odévnich doplnkli. Mohou zde ocekavat vyzdobeny sal a personal

také vybaveny kostymem. Je zde moznost odreagovani pfi ,,hazardu®, black jacku, atd.

Na posledni den teambuildingového programu navrhuji zavére¢né dvé hry na rozvoj
spoluprace. U hry Pocitam s tvoji pomoci Gi¢astnici musi projevit schopnost koordinace,
logického pfemysleni a musi byt schopni vytvofit skupinky po tiech tak, aby nezistal
nikdo sdm, a v této trojici si musi vymyslet svou symbolickou fe¢, diky ni budou
schopni se domluvit beze slov. U posledniho cviceni Ov¢ak a ovce jde o spole¢né

vytvoreni u¢inné strategie, vedouci k dosazeni stanoveného cile.
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Pocitam s tvoji pomoci - ucastnici se rozmisti tak aby tvofili kruh, zaviou o¢i a kazdy
dostane ptidéleno urcité cislo, které je mu pfipevnéno na Celo. Ucastnici jsou
promichani a po otevieni o¢i musi beze slov vytvofit trojice, jejichz soucet ¢isel na cele

dava hodnotu 100.

Ovéak a ovee — ukolem zvoleného ovcaka je co nejrychlejsi zahnani stada ovci do
ovc¢ina. Ovce totiz osleply a nejsou schopny mluvit a ovéak neni schopen ani mluvy ani
pohybu. Ugastnici musi tedy vymyslet systém komunikace, signalizace a celkové
strategie bez doteki a mluveni béhem 10-15 minut. Dale jsou vSem ucastnikiim
zavazany oci, pouze vedoucim zvoleny ov¢ak si pasku z o¢i muze sundat. OvEak

domluvenymi zvukovy signaly dostane vSechny ovce do ovcCina.

Vsechny uvedené cviceni jsou zvoleny tak aby jejich vychodiskem byl rozvoj
spoluprace a komunikace. Charakteristiky zvolenych cviceni lze ptenést lehce do
pracovniho Zivota, jelikoz jsou zaméfené na nutnou vzajemnou pomoc a podporu, bez

toho tym nemize byt schopen stoupnout ve vykonnostnim Zebii¢ku a posunout se dal.

Na zavér se teambuildingovy program zhodnoti, coz je také velmi dulezita ¢ast. Zpétna
vazba od ucastnikti spo¢iva ve vyjadieni toho, co jim program dal, co je piekvapilo a co
z dovednosti a zazitki mohou aplikovat v praci. Nasledné¢ program a jednotlivé

ucastniky zhodnoti také koordinator teambuildingu.

Navrzeny program doporucuji realizovat postupné jednotlivym stfediskiim ¢i utvarim
dle jejich velikosti a redlné moznosti absence jednotlivych zaméstnancti kviili existenci
nepietrzit¢ho provozu. Realizace navrzeného teambuildingového programu by dle mého
nazoru méla probéhnout ve dnech od patku do ned¢le, jelikoz jsou tak o volny Cas
v prubéhu vikendu pfipraveni zaméstnanci a spole¢nost je ochuzena o provedenou praci

svych zaméstnanct v patek.

4.3.1.2 Navrhy tykajici se osobniho rozvoje a vzdélavani

Dalsi z pfi¢in poklesu ve spokojenosti zaméstnanct je fakt, zZe respondenti maji pocit, Ze
nemaji zazemi pro moznost rozvoje svych profesnich schopnosti. Program rozvoje a
vzdélavani je ptitom tieti z benefitil, ktery by zaméstnance nejvice motivoval. Zaroven

byla obtizna moznost kariérniho ristu a osobniho rozvoje tietim nejcastéjsim dtivodem
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k odchodu. Dale je zde problémem nevédomost o moznostech vyuziti programu rozvoje
a vzdélavani, coz potvrzuje fakt, ze jen 20 lidi uvedlo, ze je jim tento benefit
poskytovan. Podle mého vyzkumu zaméstnanci osobni rozvoj zadaji a nejsou s jeho
pribéhem v podniku spokojeni. Pro zvySeni mzdy je totiz 60% respondentti ochotna
zvySovat svou odbornou kvalifikaci. Predpoklidanym efektem niZe navrienych zmén

Jje zlepSeni motivace zaméstnancit pomoci programu rozvoje a vzdélavani.

Obtiznd moznost kariérniho rtistu a osobniho rozvoje spolu s naméahavosti prace byly
treti nejcastéji uvadéné divody k ivaham o podani vypovédi. Zefektivnit vysledky
planu osobniho rozvoje by mohla intenzivni prace na ném. Vedeni podrobné evidence
Jednotlivych zaméstnancit svymi nadiizenymi s pravidelnou aktualizaci by mohla
zaméstnanci poskytnout vétsi prostor pro osobni rozvoj. Tato aktualizace by mohla byt
realizovana nasledné po ,,one to one*“ setkani, na zaklad¢ zéapiskli nadtizeného
pracovnika. Blize se ,one to one“ setkdnim vénuji nize. Navrhované evidence
jednotlivych zaméstnancii, ze které by mély byt zietelné dosazené cile zaméstnanct a
jejich osobni rozvoj, by spole¢nost mohla slouzit jako podklad pro ptipadné navySovani

mezd zaméstnancu v budoucnosti.

V ramci osobniho rozvoje a podpory inovaci doporucuji zavést bonus za inovaci pro
zaméstnance s tim, ze by dostal penézni odménu az do vyse 10 000 K¢ za nejlepsi
inovaci vyhlaSovanou pravidelné¢ kazdy rok. S tim, ze v pfipadé zajmu by se mohl
podilet na implementaci této inovace, coz by sebou ptineslo vétsi zainteresovanost
V i‘eSeni tikolit spojenych s cily spoleénosti. Vychodiskem by bylo zintenzivnéni pocitu,
7ze spoleCnost svym zaméstnancim umoziiuje osobni rozvoj a pozitivni ovlivnéni
spokojenosti zaméstnanct v praci. Moznost podilet se na tvorbé cilti spole¢nosti je pro
zaméstnance motivujici. Ta je vSak spojend s dostatecnou motivaci zaméstnancl
participovat na tvorb¢ cili. Zaméstnancim to pfinasi pocit dulezitosti a dojem, Ze ve

spole¢nosti panuji vice partnerské vztahy nez vztahy nadiizenosti a podfizenosti.

Poskytovani osobniho rozvoje svych zaméstnancii se pro podniky stavd nevyhnutelnym
procesem, ktery je pro ngj z hlediska efektivnosti pfi plnéni svych cilt dilezity.
Zaméstnanci jsou pomoci vzdélavani motivovani diky pocitu, Zze spole¢nost touto
formou do zaméstnance investuje a vyvolavd v ném také pocit, ze je snim ve

spole¢nosti dlouhodobé pocitano. Podpora vzdélavani zaméstnanclh ma také piinos pro

116



spole¢nost, jelikoz miize 1épe vyuzivat potencial zaméstnancii, zvySovat jejich vykon,
snizovat fluktuaci a zaroven také zvySovat spokojenost zaméstnanct, stejné tak jako

moznost kariérniho postupu.

Dtiraz bych doporucila klast na vzdélavani z internich zdrojit spolecnosti, na koucing,
na asistovani, stinovani. Z hlediska Setfeni nakladu, je tento zpiisob vzdélavani levngjsi
alternativou toho externiho. A co vic, mnohdy se mize stat interni vzdélavani variantou
efektivnéjsi a pfinosnéj$i z diivodu lepsiho nadhledu na potteby konkrétni spolecnosti a
pfenosu zkuSenosti interniho zaméstnance nez toho externiho. Vychozim faktem
je logika véci, ze efektivnost zaméstnance v dané Cinnosti, se miize stat pfinosem pro
ostatni zaméstnance a moZnosti byt obezndmen s jeho zkuSenostmi. Ze svych
zkuSenosti mohu fici, Ze na kazdém Skoleni, kterého jsem méla moznost se zucastnit, se
naSel nékdo z ucastnikil, tedy internich zaméstnanct, o jehoZ schopnosti vést tento kurz
V rdmci sniZovani ndkladl jsem pfesvéd¢ena. Minimalné by v ném byl pro zachovani

kontinuity a nau¢ni zékladi schopen pokracovat.

Pro realizaci této formy vzd€lavani zaméstnanci spoleCnosti doporucuji nejdiive
v prubéhu ,one to one“ setkani zjistit silné stranky jednotlivych zaméstnanci a
nabidnout tém, ktefi maji pro spolecnost vyuzitelné schopnosti nabidku vedeni kurz
pro své spolupracovniky. Samoziejmosti by méla byt podpora ze strany nadfizeného, at’
uz se jedna o technickou ¢i znalostni. Po zjisténi moznosti, které jsou skolitelé z fad
zaméstnanct schopni nabidnout svym spolupracovnikiim, by mélo vedeni spole¢nosti o
téchto moznostech informovat vSechny zaméstnance. Na zaklad¢ projeveného zajmu o
jednotlivé Skoleni by méla nasledovat jejich realizace. V ptipad¢€, Ze se bude jednat o
jednodenni Skoleni, doporucuji realizaci v pribéhu pracovni doby. Pokud vSak ptijde o
pravidelny kazdotydenni kurz, doporucuji straveny ¢as na tomto kurzu nezahrnovat do
pracovni doby zaméstnancii. Skolici zaméstnanci a vedeni spole¢nosti se viak nejdiive

musi dohodnout na odméné za odvedenou ¢innost.
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4.3.1.2.1 Dotace EU

JedineC¢nou prilezitosti pro spolecnost je dotacni politika statu a EU. Pii bliz§im
zkoumani soucasnych moznosti zaméfenych na oblast vzdélavani zaméstnancu bylo
identifikovano n€kolik programii, ze kterych by bylo mozno dotaci na tuto oblast ¢erpat.

Je ale nutné kontrolovat aktualni vyzvy jednotlivych programii.

V horizontu pul roku se dle odbornikti otevie dalsi vyzva z programu Educa Operaéniho
programu Lidské zdroje a zaméstnanost, jehoz hlavni naplni je tzv. specifické
vzdélavani zaméstnancu, které je definovano jako vzdélavani zahrnujici vyuku s
pfimym a zasadnim vztahem k soucasnému nebo budoucimu postaveni zaméstnanct
Vv podniku. Nov¢ nabyté znalosti a dovednosti by mély byt nepienositelné, nebo

pienositelné v omezeném rozsahu, do dalSich podnik a pracovnich obora.*

V ramci projektu mohou priamyslové a technologické spoleénosti, které usiluji o rozvoj
potencialu svych zaméstnancli a sestavi jim Skolici plan pro zvySeni profesni
kvalifikace, ziskat finanéni prostfedky na rozvoj lidskych zdroji. Hlavnim cilem
podpory je prostifednictvim zvySeni kvalifika¢ni tGrovné, profesnich dovednosti a
znalosti zaméstnancli a zaméstnavateli prispét ke zvySeni konkurenceschopnosti
podnikatelskych subjekti ve vybranych CZ — NACE. Kromé profinancovani nakladt na
Skoleni zaméstnancii véetné jejich mzdy po dobu vyuky mohou byt zaméstnavatelim
hrazeny i $koleni v zahrani¢i, pokud v CR neptsobi subjekt poskytujici relevantni
plnéni. Mezi zpisobilé naklady spada také cestovné a stravné vcetné studijniho
materidlu a pomucek. Projektovy rozpocet zahrnuje také naklady na projektové fizeni a
souvisejici nepfimé naklady. Vyzva podporuje az 100 % ndkladl na specifické a

odborné vzdélavani zaméstnancli v mimoprazskych podnicich.

Dle mého kratkého dota¢niho auditu by spole¢nost Vodovody a kanalizace Kroméfiz
mohla o dotaci ztohoto Programu zadat. Audit spocival v porovnani piedmétu
podnikani spole¢nosti CZ NACE. Spole¢nost ptisobi v jednom z vybranych odvétvich a
to zasobovani vodou, ¢innosti souvisejici s odpadnimi vodami, odpady a sanacemi. Do

projektu se mohou zapojit jak malé, stfedni podniky, tak velké firmy s vice nez 250

% http://www.dotacni.info/prumyslove-a-technologicke-firmy-mohou-investovat-do-rozvoje-lidskych-
zdroju-prostrednictvim-dotaci-z-programu-educa/
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zaméstnanci, tudiz spolecnost spliiuje i podminku velikosti podniku a také lokalitu,
jelikoz je to spolecnost mimoprazskd. Je ale nutno vypracovat kvalitni koncept
vzdelavani a jeho pfinosy pro podnik. Tento koncept by mél vedenim spolecnosti
vybrany zaméstnanec vypracovat ve spolupraci s agenturou nabizejici tyto sluzby. Toto
doporuceni je navrzeno z divodu administrativni narocnosti projekti. Vychodiskem
ziskani této podpory je zvySeni adaptability zaméstnanci a konkurenceschopnosti

podnikii.
4.3.1.3 Navrhy tykajici se hodnoceni

Pomoci dotaznikového Setfeni se potvrdilo, Ze zaméstnanci nejsou dostatecné
seznameni s navaznosti hodnoceni jejich pracovniho vykonu na systém odménovani
jejich prace. Nékteti zaméstnanci, piesnéji 30 % respondentt dale uvedlo, ze nejsou
pravidelné¢ hodnoceni svymi vedoucimi a stejné procento respondenti odpovédélo, ze
hodnoceni nema vliv na vysi jejich mzdy, piestoze dle kolektivni smlouvy se prémioveé

slozky tykaji vSech zaméstnanci.

Co se tyka pravidelného hodnoceni a spravedlivosti odménovani se zda, ze jsou zde
nedostatky. Piestoze je v Kolektivni smlouveé popsano, ze prémiové ukazatele se tykaji
vSech zaméstnancli — tudiZ vSichni jsou hodnoceni, necelych 30 % respondentl
odpovédelo, Ze nesouhlasi s vyrokem, ktery fika, ze hodnoceni probihd pravidelné a
ovlivni vysi jeho mzdy. Z ¢ehoz usuzuji, Zze hlavni problém bude v komunikaci a mize
byt 1 v tom, ze sami zaméstnanci neveédi, jak jsou hodnoceni a za co pfesné. Nadiizeni
pracovnici by toto hodnoceni méli v ramci ,,one to one* setkdni provadét pravidelné,
systém hodnoceni musi byt naprosto presné definovian (coi spoleCnost spliiuje),
vSichni zaméstnanci s nim vSak musi byt seznameni a samoziejmosti by mélo byt
sdélovani vysledkit hodnoceni svym zaméstnanciim. \ co nejkratSim casovém
intervalu po hodnoceném obdobi, by mélo byt se zaméstnancem prodiskutovano, coz
pfinese vedeni podstatnou informaci, kterou je zda toto hodnoceni povazuje za
spravedlivé. Je nutnosti, aby bylo hodnoceni zaméfeno na vykon zaméstnance, mélo by
byt kritické, ale s Umérné kladnou poznamkou. Vysledkem takového hodnoceni
pracovnika pak neni pouze vysledné ocenénim zaméstnance, ale slouzi také k jeho
motivaci a stim spojené odvadéni kvalitnich prace a napliovani profesnich cild.

Management spole¢nosti bude mit diky tomu k dispozici informace o kvalifikaci
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jednotlivych zaméstnancti a umozni tak rozvijet jejich kariéru a byt jednou z pficin
dosazeni spravedlivého ohodnocovani zaméstnancl. Piedpoklidam, Ze vySe uvedené

opatieni zvysi spokojenost s pravidelnosti hodnoceni a odstranéni tohoto problému

spojuji se zlepSenim motivace.
4.3.1.4 Navrhy tykajici se platovych podminek

Zaméstnanci dle prazkumu nejsou spokojeni s vysi a spravedlivosti odménovani,
platové podminky jsou druhym nejcastéji uvadénym divodem k tivaham o odchodu,
uvedlo je 25 % respondentli a jako divod prace ve spolecnosti uvedlo dobré platové
podminky pouze 20 zaméstnancti. A to byla mzda a osobni ohodnoceni na druhém a
Ctvrtém misté v otdzce co je nejvice stimuluje k vy$Simu pracovnimu vykonu.
Z dotaznikového Setieni vyplyva, ze 53% zaméstnanct povazuje vysi své mzdy za nizsi

nez odpovidajici naro¢nosti odvedené prace a je tedy nedostate¢né ohodnocena.

Pti¢inou vedouci k nespokojenosti se spravedlivosti odménovani by mohl byt fakt ze,
mzdu Vv jednotlivych tarifnich stupnich lze stanovit max. do vySe 50% nad minimalni
tarif, coz predstavuje velky rozdil pro pracovniky zatazené ve stejném tarifnim stupni,
tedy zaméstnancti vykondvanych stejné naro¢ny druh prace dle interniho katalogu praci.
Proto bych toto rezmezi doporucovala zrusit, aby se rozdil ve vysi finan¢ni odmény
mohl odvijet pouze od prémiovych ukazateli a dalsich odmén na zakladé kvality
vykonané prace. Tomuto tématu se blize vénuji nize. Vychodiskem je zlepSeni motivace

zaméstnancit spolecnosti.
4.3.1.5 Navrhy tykajici se benefita

Zaméstnanci jsou dle vyzkumu s poskytovanymi benefity spokojeni, jen u THP

pracovnikl byla u 15 % respondentli vyslovena nespokojenost.

Sirokou $kélu moznosti vidim také v nehmotné form& odméiovani. Ty disponuji velkou
vyhodou v moZnosti bezprostiedniho poskytovani po vykonu prace, mohou mit podobu
pochvaly ¢i kritiky. Jednd se zde o velké mnoZstvi metod, které jsou schopny pokryt
potieby z oblasti rozvoje osobnosti, uznani, seberealizace i ticty. Ty mohou byt soucasti
jak stylu vedeni jednotlivych vedoucich pracovnikil tak i jednim z duleZitych nastroji

zahrnutych v motiva¢nim programu spolec¢nosti. Motiva¢ni u¢innost nehmotné formy

120



odméiiovani je zavisla na jejim nasledném propojeni s penéznimi odménami. Realizaci
tohoto navrhu doporucuji uskuteénit v souladu s jiz zminénou evidenci jednotlivych
zaméstnanci, a na zékladé zvySovani jejich kvalifikace, odborného ristu a vzdélavani
navysit mzdy. Predpokladem dobie nastavenych odmén nehmotného charakteru je
prispivani  Ke  zvySeni sebemotivace  pracovnikii, jelikoz jsou  podnétem
k sebeuvédoméni. Sebemotivace je spojena, narozdil od penéz, S dlouhodobym

pusobenim.
4.3.2 Navrhy vyZadujici zménu strategie

Druhou kategorii tvofi navrhy, jejichz realizace by se promitla do strategie spole¢nosti a
jsou zde tedy pouze nastinény jako ndvrhy, kterymi by se vedeni spole¢nosti mohlo

zabyvat.

4.3.2.1 Navrhy tykajici se vztahti na pracovisti

Ptimy vliv na motivaci podfizenych je pfipisovan ve velké mife nadfizenému
pracovnikovi. Pti zjiStovani spokojenosti zaméstnancii s urcitymi faktory jsem zjistila,
ze jsou zaméstnanci ne prili§ spokojeni se vztahy s nadfizenymi, stejn¢ tak jako se
vztahy zaméstnancli mezi sebou, kdy vétSina respondentli je oznaCilo za primérné.

Proto by se nadiizeni pracovnici méli touto oblasti zabyvat.

Déle vidim nutnost v rozsifeni komunikace o vyjasiiovani, postoji pracovnikii a
porozuméni nazord, ve kterém jsou zahrnuty také transfery a spojeni informaci,
probihajici ve spolecnosti. Tyto zalezitosti by mohli zaméstnanci probrat s nadiizenym
v prubéhu pravidelnych one to one meetingii, kde se zjisti priCiny nespokojenosti a
navrhy na zlepSeni. V oteviené otazce tazajici se na to, co by jednotlivi respondenti
zménili, uvadeli zadavani Ukold ze strany nadfizenych, Casové prodlevy, nepfedavani
informaci vcas, stres, postoj vedeni k podfizenym pracovnikiim, vztahy, socialni citéni,
organizacni véci, to vSe by bylo mozné pomoci konstruktivnich otézek zjistit v pritb&hu
pfimé komunikace a vymény ndzord a informaci mezi dvéma lidmi, tedy vedoucim
pracovnikem a jeho podfizenym. Informace zde zjist€éné by mély vést ke zlepSeni
nastavené komunikace ve spolecnosti a naslednym zméndm zaloZenych na ziskanych

informacich od zaméstnanct spole¢nosti. K dosaZeni tohoto cile je nutné stanoveni
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jasné personalni strategie spoleCnosti vychazejici z vizi spole¢nosti. Vedeni spole¢nosti
si musi jasné uvédomovat vyznam systému prace s lidmi a sjednotit se, to je jedind cesta
k dlouhodobému dosahovani cili spolecnosti. Proto managementu spole¢nosti
doporucuji pisemné vypracovani zdsad vedeni a dbdat na jejich dodriovani u vsech

vedoucich pracovnikd.
4.3.2.2 Navrhy tykajici se osobniho rozvoje a vzdélavani

Co se tyCe nespokojenosti s namahavosti prace, tu bych zkusila feSit rotaci mezi
vykondvanymi c¢innostmi riizné narocnosti, ptinosem by bylo zaroveil zvySovani
znalosti a kvalifikace zaméstnanct, piehledu o vykonavanych ¢innostech v daném
useku a jednodussi nahrazovani pracovnikli v ptipad¢ jejich nemoci. Zaméstnanci by
tak mohli ziskat pocit, Ze je kariérni rlst, rozhodovaci pravomoci a odpovédnost vice na
dosah. ReSenim by také mohlo byt zvyseni snahy o vyhledani vhodnych internich

zaméstnancl na nové pozice.

Témét v kazdé spolecnosti je na vzdélavani zaméstnancli vyhrazeno urcité mnozstvi
finan¢nich prostfedkt. Vzdélavani jako takové je spojeno v prvni fadé s pravidelnym
Skolenim, piezkousenim ¢i seznameni se s novymi predpisy. Jedna se tedy o povinnou
formu vzdélavani souvisici s vykonem své prace. Tuto povinnou formu doporucuji

doplnit o formu volitelnou, ktera bude zaviset individualné na kazdém zaméstnanci.

Dalsi rozpor byl shledan u otdzky vzdélavani zameéstnanct, kdy pouze 20% respondentii
odpovédelo, Ze se jich osobné tyka program rozvoje a vzdélavani, coz zna¢i nerovné
moznosti dal§iho vzdélavani. Vedeni spolecnosti by meélo dat moznost dalSiho
vzdélavani vSem manaZerim, vedoucim pracovnikiim, mistrim a ostatnim THP
pracovnikiim stejnou, proto doporucuji umoeznit dalsi vzdélavani vSem zaméstnanciim
a dostatecné je o téchto moZnostech informovat. Management spolecnosti by si mél
zjistit, kterym pracovnikiim nebylo umoznéno dal$i vzdé€lavani, a na zédklad€ rozhovoru

s nimi zam&stnanciim tuto moznost nabidnout, dle moznosti vyuziti a pfinosu.

Jak jsem jiz zminovala vySe, vétSina zaméstnancl se za svou praci citi nedostate¢né
ohodnoceni. A vyhrady se tykaly nejen vySe finan¢niho ohodnoceni, ale i jeho

neobjektivnosti a nespravedlnosti. Pokud by ale, management spole¢nosti dokazal
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zaruCit a vwysvétlit svym zaméstnancim piimou uméru mezi jejich financnim
ohodnocenim a vzdélanim tak, aby dostali do povédomi fakt, Ze se zdjmem o zvySovani
kvalifikace je spojend s moznosti zapojeni se do zajimavéjSich a naro¢néjsich ukoli a
tim tedy i lepSiho finan¢niho ohodnoceni, by spolecnost dosahla dvojiho efektu.
Zvysovala by se kvalifikace a zdjem o feSeni naro¢néjsich tikold s kladnym vysledkem
by mohl zvySovat i zisk spole¢nosti a pro zaméstnance lepsi moznosti kariérniho
postupu. Moznost kariérniho postupu je velmi u¢innym prosttedkem ke stimulaci
zaméstnanct napf. nizs§i fluktuaci a absentizmu, k lep§imu pracovnimu vykonu, vétsi

spokojenosti apod.

Zvysovani kvalifikace a umoznéni rozsifeni védomosti svych zaméstnancti se vzdy
stava pro zaméstnavatele piinosem, diky kterému dochazi ke zkvalitnéni prace jako
takové, mize byt vyuzit ke zvySeni perspektivy a konkurenceschopnosti spole¢nosti
vV budoucnu a také je diky nému mozné lepsi a hodnotnéj$i dosahovani cila spole¢nosti.

Na programu rozvoje a vzdélavani tak neni dobré Setfit, pouze jej zefektivnit.
4.3.2.3 Navrhy tykajici se platovych podminek

Déle se tedy budu vénovat blize nejCastéji uvadénym divodim k tvaham o odchodu ze
spolec¢nosti. Prestoze je vySe prumérné mésicni mzdy ve spolecnosti v porovnani se
soucasnou prumernou ve Zlinském kraji vyssi, je jeji vySe z hlediska zaméstnanct
nedostacujici. V ptipad¢é snahy o prosazeni zvySeni mezd vSem zaméstnanctim, by se
s vysokou pravdépodobnosti jednalo pouze o nepatrné navyseni, vzhledem k nyné&jsi
ekonomické situaci. Tudiz by se nejspiSe nevySplhala na uroven, ve které by byla
povazovana za odpovidajici naro¢nosti odvedené prace. A dle mého ndzoru navyseni
mezd vSem zaméstnanciim by sebou nepfineslo zvySeni produktivity prace a mélo vliv
na motivaci zaméstnanci a to z divodu, Ze by byli zaméstnanci opé€t vSichni na stejné
urovni jako pfed zvySovanim mezd. SpiSe by pfiSlo momentalni nadSeni pracovnikll a
zvysil by se zdjem a pocet uchazecii o zaméstnani ve spole¢nosti. Motivujici by to bylo
v momenté¢, kdy by byla mzda navySena na zdakladé externiho auditu, tedy po zjisténi
vytiZzenosti jednotlivych pracovnikd, jejich produktivita prace, stanoveni priorit plnéni
ukol vsouladu s vytyCenymi cily spolecnosti, rozdéleni prace mezi jednotlivé
pracovniky a to tak, aby nedochazelo k vyrazné disharmonii mezi mnoZstvim prace

jednotlivych zaméstnancl. Z dotaznikového Setfeni totiz vyplynulo, Ze zaméstnanci
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zadaji mzdu ovlivnénou kvalitou pracovniho vykonu. Jelikoz jednim z nejvétSich
motivacnich faktort, ktery pracovnici uznavaji je finan¢ni ohodnoceni a ten v propojeni
s individualnim pfistupem vedoucich ke kazdému zaméstnanci by mohl zlepSit
celkovou spokojenost zaméstnanci s vysi jejich mzdy. Predpokladam, Ze pravé
navySeni mzdového rozdilu mezi jinymi zaméstnanci by sebou prineslo spokojenost

zaméstnancu a vySe uvedené opatieni 7vysi spokojenost se spravedlivosti odmériovani.

4.3.2.4 Navrhy tykajici se benefita

Vzhledem ke zjisténi faktu z vySe uvedeného shrnuti vysledii a po ném nasledujici
vyhodnoceni ptedpokladl, ze zaméstnanci spole¢nosti jednozna¢né nepreferuji penézni
odmény a benefity pfed nepenéznimi a naopak, zavisi na managementu spolecnosti,
jaky druh benefitu bude dale poskytovat, bez negativniho odrazu na motivaéni ucinek.
Déle bylo diky prizkumu zjisténo, Ze vétSina zaméstnanctli je se souCasnymi benefity,

které jsou jim poskytovany spokojeni.

Pro docileni maximdlni motivace pracovnikii navrhuji zavedeni individudlniho
pristupu k poskytovani benefitii a osobni volitelnost a to tak, ze si kazdy zaméstnanec
bude moci zvolit benefity zrozsifené nabidky dle svych potieb. Jednalo by se
samoziejmé o ty, které jsou v soucasné dob¢ nabizeny vSem zaméstnancim a nabidku
bych tedy rozsifila, pro zajiSténi variabilnich moznosti pro vSechny zaméstnance
spole¢nosti. S prihlédnutim na ptiliSné nenavySovani nakladd by mél byt vyuzit
stavajici rozpocet na soucasné¢ poskytované benefity. Zména by byla tedy pouze v
zavedeni tzv. ,kafeteria® systému, ktery by respektoval pozadavky jednotlivcu, kdy by

si kazdy zaméstnanec volil ty vyhody, které by mu vyhovovali nejvice.

Nabidky vyhod bych doporucovala piizpiisobovat individudlné podle postaveni a
vykonnosti  zaméstnance, jelikoz vramci motivace zaméstnanci ziskavaji
nadstandardni vyhody, coz je z pohledu motivace néstroj velmi u¢inny. Na druhé strané
se pozitivni plsobeni benefiti na zaméstnance nedaifi vzdy jednoznaéné prokézat.
Hovoiim zde o zkuSenosti, Ze si zaméstnanci na vyhody rychle zvyknou, pifestanou
pocitovat motivujici vliv téchto vyhod a berou je jako samoziejmost. V momenté kdy je

systtm vyhod nevhodné fizeny muze naopak u zaméstnanci pfispét k pocitu

124



nespokojenosti, maji tedy opaény vliv a v takovém ptipadé¢ bude navic plytvanim

finan¢nich zdroji organizace.

Kazdy z nabizenych benefiti by mél byt mozny K ziskdni na zdkladé piedem
stanovenych pravidel, tedy ne kazdy zaméstnanec by dosahl hned na vse, co by mu
vyhovovalo nejvice a plnil by tedy svou roli. Pravidla by mély ptesné urovat kdy, kdo,
za jakych okolnosti a po jaké délce pracovniho poméru mad na vybranou
zaméstnaneckou vyhodu narok a po dosazeni kritérii k ziskani jednotlivych benefitti by

mél zaméstnanec moznost zménit strukturu vyuzivanych zaméstnaneckych vyhod.
4.4 Vyhodnoceni prinost

Predpokladané ptinosy by se mély projevit ve zméné pfistupu k praci zaméstnanct
spole¢nosti Vodovody a kanalizace Kroméfiz, a.s. Piestoze je motivace zaméstnanct
jako takova takika nemétitelna, vysledky pozitivniho charakteru by mély byt zfejmé na
spokojenosti a v&étsi snaze zaméstnanctu dosahovat lepsich pracovnich vysledku.
Meéfiitelnym ukazatelem je nasledné zvySeni produktivity prace, kterd je spojena se
zvySenim konkurenceschopnosti spole¢nosti. Se stoupajicim usilim zaméstnancu Klesne
chybovost spojena s usporou pro spole¢nost. Z hlediska dlouhodobého je nevyhnutelna
nutnost sledovani ekonomickych ukazateli stejné jako okamzité zjistovani pfiin v
piipad¢ poklesu jejich hodnot. Pomoci pravidelného sledovani vyvoje spokojenosti

zamé&stnancu a kvality jimi odvedené prace, 1ze posoudit uc¢inek navrhovanych opatieni.
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ZAVER

Diplomova prace vedla k zjistovani a naslednému zhodnoceni soucasného stavu ve
spole¢nosti Vodovody a kanalizace Kroméfiz, a.s. v rdmci motivace a stimulace
zaméstnanci. Hlavnim cilem prace bylo stanoveno poukazat na nedostatky v ramci
ptistupti v oblasti stimulace zaméstnancti a navrhnout odstranéni nedostatkll branicich
uspésnému fungovani systému motivace ve spolecnosti, které se ukéazaly na zakladé

provedeného dotaznikového Setfeni.

V ramci prace byly stanoveny tii piedpoklady, které byly na zakladé¢ vyzkumu
potvrzeny a Vv nékterych ptipadech i vyvraceny. Prvni stanoveny ptedpoklad byl, ze
zaméstnanci davaji pfednost penéznim formdm odménovani pfed nepenéZnimi a maji
tedy vetsi vliv na motivaci zaméstnancl. Tento piedpoklad se nepotvrdil.
V dotaznikovém Setfeni se ukdzalo, ze financni ohodnoceni je sice v otazce motivace
povazovano za velmi silny faktor, ovSem ani nepenéZni formy odménovani pro
respondenty nejsou mén¢ dulezité. Druhy predpoklad, tykajici se vlivu na vysi mzdy a
spokojenosti s ni, byl potvrzen pouze ¢astecné, jelikoz nazor uptfednostiujici kvalitu
pracovniho vykonu ve vztahu k ovlivnéni vySe mzdy sice pievlada, ale zaméstnanci
svysi své mzdy spokojeni piili§ nejsou. Treti z analyzovanych piedpokladi byl
zaméten na to, zda jsou zaméstnanci dostatecné motivovani k pracovnimu vykonu svym
nadiizenym. Analyza potvrdila, Zze tato motivace by mé¢la vést k jejich spokojenosti a

jejich prace jim vytvaii uspokojeni.

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazaly, ze jsou ve spole¢nosti urCité oblasti, kterymi
je potieba se zabyvat a problémy stabilizovat. Na zdkladé zjisténych skutecnosti autorka
vytvorila konkrétni ndavrhy a doporuceni ke zkvalitnéni pristupi v oblasti stimulace
zaméstnancii ve spolecnosti. Navriené zmeény by se mély projevit vyssi spokojenosti
zamestnancii, zlepsenim komunikace ve spolecnosti a vztahit na pracovisti, zkvalitnénim
moznosti osobniho rozvoje a vzdélavani a vyssi motivaci zaméstnancii. Je prokazané, Ze
pokud jsou lidé dobie motivovani, odrdzi se to jejich vyssi produktivitou, diky které
roste konkurenceschopnost spolecnosti. Spole¢nost Vodovody a kanalizace Krométiz,
a.s. by se vSak neméla zaméfovat pouze na metody hmotné stimulace pracovniho

vykonu, jelikoZ jsou vZdy spojené s navySovanim nakladi. Méla by aplikovat 1 metody
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nehmotné stimulace, jejich vyhody byly zminéné v teoretické ¢asti, dulezité je zminit,
ze jejich vysledkem je zvySeni pracovniho vykonu.

Spole¢nost Vodovody a kanalizace Kroméfiz, a.s. se dle provedené¢ho vyzkumu v ramci
diplomové prace v soucasnosti potyka se tfemi hlavnimi problémy. Prvnim z nich je
nespokojenost se vztahy na pracovisti a touha po zlepSeni atmosféry pracovniho
prostiedi. Dale se jedna o nedostate¢nou motivaci programem rozvoje a vzdélavani a
ttetim problémem je nespokojenost se spravedlivosti odménovani spojend
S pravidelnosti hodnoceni zaméstnanci. Z téchto divodli jsou navrhnuty opatfeni
zamefujici se na feSeni zminénych problémi. Dotaznikové Setfeni probéhlo anonymné,
proto nemuize s presnosti fict, kterych zaméstnancli se tato problematika tyka.
Doporucenim autorky je pravidelné "one to one" setkani pfimého nadiizeného se svymi
podiizenymi, diky kterému je mozné odhalit individudlni postoje jedinci. V prubéhu
takovéhoto setkani je mozné spolecné nalézt 1 varianty feSeni problému. Pomoci vyuziti
jednoho z nejcennéjsich nastroji vedouciho, dotazovanim, Ize odhalit to, co jednotlivé

zaméstnance pohani k praci, co zadaji a co je pro né dulezité.

Za stézejni bod autorka povazuje zaméfit ve zkoumané spoleCnosti na neustalé
zlepSovani vztahii na pracovisti. Spokojenost zaméstnanct souvisi s lepSim vykonem a
fungovani firmy. Autorka navrhuje organizovani teambuildingového programu, ktery je
V praci blize popsan. Zaroven byla vyzdviZena potieba zlepSovat a zefektiviiovat systém
osobniho rozvoje a vzdé¢lavani, coz lze spojit s planovanim a zvySovanim cilt celé
spolecnosti. Velkou pfiilezitost pro ziskani prostfedkii na tyto ucely je spatfovana
v zadosti o dotaci ze strukturdlnich fond EU. Na zakladé¢ dotacniho auditu jsem
identifikovala mozZnost ziskat pro spole¢nost dotaci z programu EDUCA. Jako dalsi
moznost efektivniho a levného zplsobu vzdélavani je navrhovan koncept vlastniho

interniho vzdélavani.

Spolecnosti je také doporuceno zavést opatieni, ktera by méla vyvolat vyssi spokojenost
se systémem odménovani a hodnoceni. V ramci autor¢ina doporuceni je to zejména jiz
zminované "one to one" setkéani, které by zajistilo informovanost, navySeni mzdového
rozdilu mezi zaméstnanci na zéklad¢ externiho auditu a zruSeni mozného 50% rozmezi
vV ramci daného mzdového tarifu, jejimz pfedpoklddanym piinosem by bylo zvyseni

spokojenosti zaméstnancii. V praci bylo potvrzeno, Ze kazdého z nas motivuje néco
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jiného a kazdy mame jiné potieby, proto teoretickd vychodiska nemlzou byt

zobecnovana pro kazdého jedince.

Vysledky dotaznikového Setieni byly poskytnuty vedeni spolecnosti VaK Kroméfiz, a.s.
Spole¢nost ma zajem o jejich vyuziti v ramci rozvoje pristupti v oblasti stimulace

zaméstnanci, coz by mélo vést ku prospéchu jak jednotlivetim, tak i celé spole¢nosti.
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Priloha €. 1: Organiza¢ni schéma spole¢nosti

Valna hromada

Predstavenstvo

Dozorci rada
Sekretariat reditele

boratore pitnych a
odpadnich vod

Bezpecnost prace a pozarni
ochrana sluzby

Manazer jakosti ISO 9001

Reditel spoleénosti

Pravni sluzby

Rekreacni zarizeni

Vyrobné technicky
naméstek
Ekonomicky
e Technicko-provozni utvar
S Utvar informacni

Doprava (sprava,
Ekolog kantyna)

Kalkulace V+S, ceny
sluzeb a praci, DPH

Provoz pitna voda

Provoz odpadni voda




Priloha ¢. 2: SloZeni predstavenstva

Predstavenstvo

B |
" ™~
Ing. Ladislav Lejsal
Predseda predstavenstva od 3.5.2011.
Reditel spoleénosti.
o
\_ J
A |
' — = ~
Mgr. Milos Maly
Mistopredseda predstavenstea od
2.5.2011.
WV soucasne dobé mistostarosta Mésta
romé&Fiz a senator.
h K Eriy a
. /
B |
" = = ™~
Mgr. Daniela Hebnarova
Clenka predstavenstva od 20.4.2011.
W soudasné dobé starostka Mésta
Kromeériz.
o
\_ J
A |
' ~
MVDr. Karel Chvatal
Clen piedstavenstva od 20.4.2011.
W soucasneé dobé neuvolnény ¢len rady
- MMésta Kromeériz.
. /
B |
' ™
MUDr. Jarmila €ihalova
Clenka predstavenstva od 20.4.2011.
W soudasneé dobé uvolnéna élenka rady
- MMésta Kromeériz.
. /
B |
s ™
Mgr. Pavel Horak
Clen piedstavenstva od 20.4.2011.
W soucasne dobé starosta mésta
- Morkovice - Slizany.
\_ J
B |
' ™
Marek Sindler
Clen piedstavenstva od 20.4.2011.
W soudasneé dobé uvolnény élen rady
- MMésta Kromériz.
. _/




Priloha €. 3: SloZeni dozor¢i rady

Dozorci rada

[ A
' ™
Ing. Blanka Simdinkova
Predsedkyné dozoréirady od 5.5.2011.

W soudasné dobé élenka zastupitelstva

- MMésta Kromériz.

[ A
RSDr. Vladimir Kfemecek

Mistopredseda dozoréirady od 5.5.2011.

W soudasné dobé neuvolnény élen
- zastupitelstva Mésta Kromeriz.

Eduard Sedlar
Clen dozoréirady od 23.5.2011.

Woleny zastupce z fad zaméstnancd a.s. -
- wvedouci provozu pitna voda.

Ing. Teomas Mozola
Clen dozoréirady od 22.5.2011.

Woleny zastupce z fad zaméstnancd a.s.
. -vedouci provozu odpadni voda.

Miroslav S5t&pdnek
Clen dozoréirady od 20.4.2011.
W soucasne dobé starosta obce Diinov.

[ A

- ~
Karel Holik

Clen dozoréi rady od 20.4.2011.

W soudasné dobé neuvolnény élen
. zastupitelstva Mésta Kromériz




Priloha €. 4: Usek vyrobné technického naméstka - organiza¢ni struktura
Vyrobné technicky naméstek
Technicko provozni utvar a GIS Ekolog
Vodohospodar

Doprava/sprava budov, kantyna Provoz pitna voda
T Dpednk Jiméni a Gprava vody

Upravna vody Kroméfiz

Provoz odpadni voda

Jimanivod

COV Kromériz

COV Hole3ov
COV Bystfice p/H

~ COVHulinamaléCov

Kanalizace

Pracovisté Kromériz

Pracovisté Holesov

Vodovody Kromériz

Vodovody HoleSov

Pracovisté HoleSov

Pracovisté




Priloha €. 5: Mzdovy vymér

MZDOVY VYMER

Jméno: (osobni ¢islo)

Funkce:

Tarifni stupei:

Utvar:

V néavaznosti na Vase profesni zafazeni je Vam stanovena s G€innosti

Od 1. 3. 2013

hodinova mzda 00,00 K¢

(ptipadn€ mési¢ni mzda)

Ptiplatky a dalsi slozky mzdy budou vyplaceny podle zdkona ¢. 262/2006, § 109 — 113 a
zékona ¢. 365/2011 Sb. §109 — 113 vcetné platnych dodatka a platné KS .

zamestnanec feditel a.s.



Priloha €. 6: Prémiové ukazatele

Prémiové ukazatele

Jméno

Funkce

S platnosti od 1. 9. 2012 se pro vas stanovuji tyto prémiové ukazatele:

% hodnoceni

UKAZATEL Z mé&si¢ni odmény

Hodnoceni pfistupu zaméstnance ke splnéni
a) pracovnich povinnosti stanovenych vedoucim | 30

zaméestnancem

Dodrzeni pracovnich povinnosti vyplyvajicich
b) Z obecné pravnich predpist, vztahujicich se 50

k zaméstnancem vykondvané praci

DodrZeni kvality prace, zejména s ohledem

C) na fadné zkontrolované doklady 20

Tento dokument nabyva u¢innosti dnem 1. 9. 2012.

vvvvv

zameéstnanec feditel a.s.




Priloha ¢. 7: Dotaznik

Vézena pani, Vazeny pane,

Jmenuji se Markéta Indrakova a jsem studentkou 5. ro¢niku Podnikatelské fakulty
Vysokého uceni technického v Brné. Zpracovavam diplomovou praci na téma: ,,Rozvoj
ptistupti v oblasti stimulace zaméstnanci ve spole¢nosti Vodovody a kanalizace

Krométiz, a.s. Timto si Vas dovoluji oslovit pro ziskani informaci a VaSich nazort,

které se stanou zakladem pro navrzeni zmén pro usp€Sny rozvoj Vasi spole¢nosti.

Na uzaviené otazky vyjadiete VaSe stanovisko zaSkrtnutim jedné z variant, neni-li
uvedeno jinak. Doba potiebnd pro vyplnéni dotazniku je cca 10 minut. Dotaznik je
anonymni!

Vyplnéné dotazniky odevzdejte, prosim, nejpozdeji do 26. 3. 2013.

D¢&kuji za Vas cas a pieji pékny zbytek dne,

Bc. Markéta Indrakova



Jste v zaméstnani celkove spokojen/a?

[J Ano, jsem zcela spokojen/a

[J Ano, ale chtél/a bych jinou praci ve stejné spoleénosti
[1 Ne, ptemyslim o odchodu

[ Jiné, vepiste:

Jaky divod Vas vedl k tomu, abyste pracoval/a ve spole¢nosti Vodovody a
kanalizace Kroméfiz, a.s.?
(vice moznych odpoveédi)

[ Vzdélani v oboru

[ Potieba zaméstnani

[1 Dobré platové podminky
[ Perspektivnost zaméstnani
[] Jing, vepiste:

Uved’te miru spokojenosti s:
(1- velmi spokojen/a, 2- spokojen/a, 3- pramér, 4- nespokojen/a, 5- velmi
nespokojen/a)

Vztahy mezi zaméstnanci  []1 12 13 (14 15
Vztahy s nadiizenymi 1 12 13 (14 15
Informovanost zamé&stnanct []1 12 13 (14 15
Kvalita pracovniho prostedi [ ]1 12 13 (14 15
Spravedlivost odménovani  []1 12 13 14 15

Co byste na Vasi praci zménil/a, uved’te divod nespokojenosti.

V piipadé Ze byste uvazoval/a o vypovédi, z jakého diivodu by to bylo?
(vice moznych odpoveédi)

[] Obtizna moznost kariérniho riistu a osobniho rozvoje

[] Platové podminky

[] Namahavost prace

[] Mezilidské vztahy na pracovisti

[] Nez4jem nadtizeného pracovnika o mnou vykonanou praci
(1 Spatna organizace prace a pracovni podminky

[] Jiné, vepiste:

Co Vas nejvice stimuluje k vy$§imu pracovnimu vykonu?
(1- Zadny vliv, 2- maly vliv, 3- primér, 4- silny vliv, 5- velmi silny vliv)

Mzda r O2 O3 [0O4 05
Osobni ohodnoceni 1 2 3 4 s
Jméno a prestiz podniku ~ []1 2 13 14 ([
Moznost vzdélavani 1 2 3 4 5
Zajimava néplii prace (1 12 13 []4 ([
Dobré pracovni podminky []1 O2 13 (14 L5
Benefity ) 2 13 L4 L5

Moznost seberealizace M 2 3 4 s
Jistota stabilniho zaméstnani []1 2 3 4 s
Jiné

Které ze zaméstnaneckych benefitl by Vas nejvice motivovaly?
(1- nedulezité, 2- pramér, 3- dilezité)

Vice dnd dovolené M1 2 3
Clenstvi ve sportovnich zatizenich M1 2 3
Stravenky M1 2 3
SluZebni mobilni telefon 1 2 3

Mozmost vyuziti sluzebniho automobilu[_]1 12 13
Pispévek na penzijni pripojisténi 1 12 13

Firemni akce (1 12 13
Program rozvoje a vzdélavani 1 12 13
Flexibilni pracovni doba 1 12 13

Jiné, které byste uvitali:

Které z poskytovanych zaméstnaneckych benefitti se Vas osobné tykaji?
(vice moznych odpovédi)

[ 5 tydni dovolené

[ Prispévek na penzijni piipojisténi

[ Prispévek na Zivotni pojisténi

[] Program rozvoje a vzdélavani

[1 Moznost vyuziti sluzebniho automobilu
(] Sluzebni mobilni telefon

[1 Moznost vyuzivani sluzebniho notebooku
[] Jiné, vepiste:

S poskytovanymi zaméstnaneckymi benefity jsem spokojen/a:

[] Souhlasim [] Nesouhlasim



10.

11.

12.

13.

14.

15.

Jak dlouho ve spolecnosti pracujete?

[ Méné nez rok
[(J1-5let

[ 610 let

[ 11 let a vice

Jaké je Vase pracovni zafazeni?
[ Clen managementu

[1 Vyrobni déInik

[ Technicky pracovnik

Odpovida vyse mzdy narocnosti Vasi prace?

[ Je nizsi, neni dostateén& ohodnocena
[ Je vyssi nez bych zasluhoval/a
[] Odpovida naro¢nosti prace

Co by dle Vaseho nazoru melo mit nejveétsi vliv na vysi mzdy?
(vice moznych odpoveédi)

[] Kvalita pracovniho vykonu

[] Dosazena kvalifikace

[ Psychicka zatéz

[] Pocet odpracovanych let ve spolecnosti
[] Jing, vepiste:

Co byste byl/a ochoten/a na vasi praci zménit v ptipadé pfislibu zvyseni platu:

[ Zintenzivnit pracovni vykon

[] Zvysit odbornou kvalifikaci

[1 Odvadét peclivjsi a svédomit&jsi pracovni vykon
[] Nejsem ochoten/a pracovat vice

V jaké oblasti byste mél/a zajem o dalsi vzdélavani?
(vice moznych odpoveédi)

[ Prace s pocitatovymi programy — vepiste jakymi:
[ Jazykové

[] Komunikaé¢ni dovednosti

[] Manazerské dovednosti

[] Jiné, vepiste:

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Jsem dostate¢né motivovan/a svym nadiizenym k odvadéni dobrého pracovniho
vykonu.

[] Souhlasim [ Nesouhlasim

Na navrhy na zlepSeni nadfizeny reaguje a bere je v potaz.

[] Souhlasim [ Nesouhlasim

Hodnoceni zaméstnanctli ve spolecnosti probiha pravidelné.

[] Souhlasim [ Nesouhlasim

Hodnoceni mé prace ma vliv na vysi mé mzdy.

[] Souhlasim [] Nesouhlasim

Jaké je Vase pohlavi?

[ Zena
[ Muz

Jaky je Vas vek?

[118-29
[130-39
[]40-49
[150-59
[ 60 let a vice

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

[] Zakladni

[ Vyucen/a

[] Vyugen/a s maturitou
[] Stiedni s maturitou
[ Vyssi odborné

[ Vysokoskolské



