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Abstrakt

Predmétem moji diplomové prace je motivace a hodnoceni zaméstnanci ve vybrané
spolecnosti. Teoretickda ¢ast je zaméfena na popis teoretickych poznatkl, které
vyuzivam v praktické casti. V praktické ¢asti provedu analyzu spolecnosti, kterou
zaméfim na motivaci a evaluaci zaméstnanct, tak abych mohl zhodnotit aktudlni stav
spolec¢nosti. V zavéru jsou uvedeny navrhy, které doporucuji pro zlepSeni stavajiciho

systému odménovani v této spolecnosti.

Abstract

The subject of my diploma thesis is the motivation, and evaluation of employees in a
particular enterprise. Theoretical part is focused on the description of the theoretical
knowledge, which I use in the practical part. In practical part I am going to do analysis,
which I will focuse on motivation and evaluation, so | will be able to evaluate current
status of company. The conclusion includes suggestions that | recommend to improve

the current system of remuneration in the company.
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Uvod

V dobé ekonomického riistu si firmy nemohou zrovna vybirat. Uchazecl o volna mista neni
prilis§ mnoho, a tak Casto vezmou za vdék i kandidaty, které by za jinych okolnosti
nezameéstnaly. Proto si spolecnosti musi schopné pracovniky snazit udrzet co nejdéle, aby k

takovym situacim nedoslo.

Pozaduje-li spole¢nost, aby jejich zaméstnanci pracovali na plny vykon, nestaci pouze, aby
byli spokojeni, ale musi byt motivovani spravnym zptisobem. Jejich podminky musi byt
nastaveny tak, aby zaméstnance stimulovali k poZzadovanym vykonim. Spole¢nost hlavné
musi pracovniklim naslouchat a brat ohledy na jejich potfeby. Diky tomu ziskéd takoveé
pracovni vykony zaméstnanct, které se v brzké dobé projevi na hospodarskych vysledcich.
Aby firmy v dnes$ni dobé zaméstnance spravné motivovaly a vedly je k vyssi produktivité
prace, musi mit spravné nastaveny systém jejich motivace a odménovani. Takovi
zameéstnanci budou stimulovani a bude u nich dochazet také k uspokojeni z odvedené prace,

COZ povazuji za nezbytné.

Moje diplomové prace se sklada ze tfi hlavnich c¢asti, tedy Cast teoreticka, praktickd a
navrhova. V teoretické Casti jsem popsal proces motivace, teorii motivace, evaluaci,
odménovani a stimulaci pracovniho jednani. Podkladem pro tuto ¢ast mi byla odborna

literatura. Ze zjisténych poznatka jsem nadale vychazel v praktické ¢asti diplomové prace.

V praktické casti jsem charakterizoval spolecnost Vodovody a kanalizace Bieclav a.s. a
také jsem se detailnéji zamétil na jeji zaméstnance. Zjistoval jsem jaky je v soucasné dobé
stav motivace, hodnoceni a odménovani zaméstnancti v této spolecnosti i za pomoci
dotaznikového Setfeni. Vytvofeny dotaznik byl zcela anonymni a mél za ukol zjistit stav

motivace, vztahll na pracovisti, hodnoceni a poskytovanych benefita.

Na zavér jsem v posledni ¢asti prace vytvofil navrhy a doporuceni, které povedou ke
zlepSeni soucasného stavu motivace a evaluace ve spole¢nosti Vodovody a kanalizace

Breclav a.s.

Zameérem této prace je na zaklad¢ teoretickych poznatki a provedenych analyz prozkoumat,

zdali ma vybrana spole¢nost Vodovody a kanalizace Bfeclav a.s. spravné nastaveny systém
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motivace a evaluace zaméstnanci. Z vysledki, které vyplynou z danych analyz, se budu

snazit vymyslet navrhy, jak dany systém motivace, evaluace a odménovani vylepsit.
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CILE DIPLOMOVE PRACE

Cilem diplomové prace je popsat a zanalyzovat proces motivace a evaluace zaméstnancli ve
spole¢nosti Vodovody a kanalizace Bfeclav a.s. a nasledné navrhnout doporuceni
V oblastech motivace a evaluace zaméstnanct, ktera povedou ke zlepseni tohoto procesu.
Hlavnim podkladem pro analyzu procesu motivace a evaluace v podniku bylo dotaznikové
Setfeni, rozhovor svedoucim pracovnikem oddéleni laboratoii a analyza internich

dokumentti spole¢nosti.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

V nasledujici kapitole popiSu procesy motivace a evaluace zaméstnancli pomoci odborné
literatury. Hlavnimi piliti moji teoretické Casti jsou motivace, teorie motivace, evaluace,
odménovani a stimulace pracovniho jedndni. VSechny tyto teoretické poznatky budou mym

vychodiskem pro zpracovani praktické ¢asti prace.

1.1 Motivace

Motivace patii mezi hlavni aspekty jak Vv osobnim, tak i v pracovnim Zzivoté. Pro
zaméstnance je velmi dilezité do jaké miry své praci rozumi a hlavné jestli ho jeho prace
bavi. Jestlize zaméstnance prace bavi, je mnohem vé&tSi pravdépodobnost, ze ji bude
vykonavat peclivé a svédomité. Pokud ale zaméstnanec déla svoji praci s odporem a
nenaléza v ni alespon urcité uspokojeni, nejspise nebude podéavat zrovna nejlepsi vykon a
jeho usili ptijde zfejmé vniveC. Také je dulezité, aby prace zaméstnanci davala smysl a
pocit, ze tim pFispiva k chodu spole¢nosti, pocit dilezitosti povede k tomu, Ze se vice snazi

a odvadi svoji praci dobfe a zodpovédné.

Jinymi slovy jde fict, Ze motivace je ochota néco d€lat, podminéna schopnosti této aktivity
uspokojovat néjakou potiebu Clovéka (Koubek, 2003) Touto potfebou nejcastéji byva
napiiklad ocenéni, ctizadost nebo prosty fakt, ze Clovéka dana ¢innost bavi a uspokojuje

nebo se v ni citi byt dobry.

Byt dobi'e motivovan mize také ucinit praci zabavnéjsi a to pro ob¢ strany. Toho, kdo je
motivovan, 1 toho, kdo motivuje. Celkem vzato je motivace klicovym aspektem pro
jakoukoliv praci. Neni to, jak si mnozi mysli, jen dobra véc, ktera se mize udélat — je to
nastroj, jako kterykoliv jiny, ktery mlZe pfimo ovlivnit dosaZeni vysledki. Jednoduchy
vzorec, uvedeny nize vyjadfuje podstatu: vykonnost je ve vSech svych aspektech

neodmyslitelné spjata s motivaci. (Forsyth, 2009)

VYKONNOST = (SCHOPNOST + ZNALOST) * MOTIVACNI CITENI (porozuméni

motivaci).
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vvvvv

vvvvvv

faktorem je pracovni prostfedi a organiza¢ni kultura, které podporuji motivaci a
angazovanost zaméstnancu. V idedlnim ptipad¢ se pracovni kultura sklada z prostiedi, v
némz jsou zaméstnanci diivéryhodni. Zaméstnanciim jsou svéfeny hodnoty, vize, poslani a

strategicky ramec, v némz se ocekava, Ze budou délat svou praci.

1.1.1 Druhy motivace

Dle Armstronga rozliSujeme dva druhy motivace:

e Vnitini motivace — jsou to faktory, které si lidé sami vytvaieji a ovliviuji, aby se
urcitym zptisobem chovali nebo aby se vydali ur¢itym smérem. Tyto faktory tvoii
odpovédnost (pocit, ze je prace dilezita a ze mame kontrolu nad svymi vlastnimi

moznostmi), autonomie (volnost konat), ptilezitost k funkénimu postupu.

e Vnéjsi motivace — to, co se délad pro lidi, abychom je motivovali. Tvoii ji odmény,
jako naptiklad zvySeni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, jako naptiklad

disciplinarni fizeni, odepteni platu nebo kritika.

Vnéj$i motivatory, mohou mit bezprostfedni a vyrazny uc¢inek, ale nemuseji nutné¢ ptisobit
dlouhodobé¢. Vnitini motivatory, které se tykaji kvality pracovniho zivota (termin a hnuti,
které vyslo z této koncepce), budou mit asi hlubsi a dlouhodob¢;jsi ucinek, protoze jsou

soucasti jedince a nikoliv vnucené mu z vnéjsku.
1.1.2 Motiv

Motivace se sklada ze soubori jednotlivych motivil, které piisobi v rizném sméru, rizné
intenzité¢ a rizné vytrvale. Obecné plati, Ze pfi plisobeni motivii podobnymi sméry se
vzajemné posiluji, a naopak v opacném piipadé se odpuzuji, jinak feéeno eliminuji. Jestlize
vznikne Clovéku potieba, motiv pak aktivuje ¢loveka k uspokojeni této potieby. Jinak
feCeno motivace, vyjadiuje rozpory mezi tim, co Cloveék proziva a tim, co prozivat touZzi

(Nakonec¢ny, 2004).
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Obrazek 1: Schem. znazornéni procesu vzniku, nasyceni a vymezeni potfeby (Provaznik a Komarkova, 1996).

1.1.3 Stimul

Casto se také miZzeme setkat s pojmem stimul &i stimulace. Mnoho lidi tyto dva pojmy
vibec nerozliSuje a pouziva je libovolng, ale rozdil spo¢iva ve zptsobu, jakym stylem je
jedinec povzbuzen, piesnéji feceno jestli popud piiSel zevnitt, nebo zvenku (Plaminek,

2007).
Tim se dostavame ke ¢lenéni. Stimuly ¢lenime podle vzniku na:

e vnitini stimul — neboli impulsy: jedna se o endogenni, intrapsychické podnéty,
které znac¢i né¢jakou zménu v téle nebo mysli ¢lovéka (bolest zubu — mize v ¢lovéku

vyvolat motiv navstévy zubniho lékate, nervozita pted zkouSkou a podobn¢).

e vnéjsi stimul — neboli incentivy: jde o vnéjsi podnéty, které se vztahuji vrozené

nebo naucené k impulsim, tedy podnéty, které aktivuji uréeny motiv (uzndni
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¢lovéka za dobfe odvedenou praci, nabidka kariérniho postupu (Bedrnovéa a Novy,

2000).

Vnéjsi prostredi fyzikalni, chemické, biologické a socialni

osobnost

motivacni
|stimu1ac.e = = | mOt1vace

struktura

pracovnika

Obrazek 2: Schematické znazornéni vztahu stimulace (Bedrnova a Novy, 1998).

1.1.4 Demotivace

Jedna se o pravy opak motivace, spolu s timto pojmem se miizeme setkdvat také s dalSim
pojmem a to je frustrace. Zaméstnanec se citi frustrovany, jestlize za svoji praci nedostane
odménu, kterou oc¢ekaval nebo dojde-li k pokaZeni prace, kterou se dlouhodobé zabyval.
Timto zplisobem vznikaji bariéry, které lidem brani v dosahovani vytycenych cili a tudiz

k neuspokojeni potteb. Frustrovani lidé potom reaguji riznymi zpisoby:
e zesiluji své usili, aby prekazku ptekonali (energizace),
e vzdavaji se svého zaméru (unik),
e vybijeji potlacenou energii nasilim (agrese),
e hledaji ndhradni cile (sublimace),

e sami sebe piesvédcuji, Ze cil, o ktery usilovali, nestoji za to a Ze je vlastn€¢ dobre, Ze

ho nedosahli (racionalizace),
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e vraceji se k vyvojové niz$im zplsobiim uspokojeni potieb (regrese) (Bélohlavek,

2000).

1.1.5 Zdroje motivace

Motivace se sklada z péti zakladnich zdroja, které tvoifi motivacni profil kazdého ¢loveka.
Mezi tyto zdroje vnitinich hybnych sil patii potieby, navyky, zdjmy, hodnoty a idedly
(Deibl, 2005).

Potieba

Potteba je vlastnost, kterd pobizi k vyhledavani urcité podminky nezbytné k zivotu a
k vyhybani se nepfiznivym podminkam. Lidské potieby pobizeji k zajisténi podminek,

které vedou k rozvoji osobnosti. Potifeby délime na primarni a sekundarni.

e Primarni potfeba je naptiklad potieba kysliku, potravy nebo napiiklad spanku.
Jedna se o zakladni fyziologické potieby.

e Sekundarni potieba se vyviji na zakladé primarnich potieb. Radime zde napiiklad
potiebu jistoty, bezpeci, socidlniho styku, porozuméni, vzdjemné pomoci, potiebu

poznéavaci a estetickou (Cap a Mares, 2001).
Navyk

Jedna se o ustdleny a opakovany zpusob jedndni lidi v urcité situaci, jenz je vysledkem
vychovy a sebevychovy. Podle Coveyho definujeme znalost jako: ,,védéet, co dé€lat a proc to
dé¢lat, mit schopnost umét to udélat a touha je motivace chtit to udé¢lat* (Covey, 2006, s.
47). To znamena, ze k vytvofeni n¢jakého navyku potfebujeme znalosti, schopnosti a

touhy, tedy vSechny tyto tii sloZky spole¢né (Covey, 2006).

Zajmy

Céap zajem popisuje jako ziskany motiv (Cap a Mares, 2001). Je vyvolan potiebami, které
uspokojuje, soucasn€¢ vSak ma vliv na jejich povahu a na vznik potfeb novych. Zijem

znamena relativné stdlé zaméfeni osobnosti k predmétu zdjmu (konkrétni ¢innost nebo

pfedmét), ktery jedinec subjektivné povazuje za dulezity a pfitazlivy bud’ po emo¢ni, nebo
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po kognitivni strance. Diky tomu je schopen vyvinout usili pfi dosahovani cile a prekondvat
prekazky. Zajmy také vykazuji souvislost s vlohami a schopnostmi, jez jsou podminkou

zdéarného vykonavani urcité aktivity.

Hodnoty

Sviij hodnotovy systém si kazdy clovek vytvari sam, béhem svého zivota. Takto vytvofeny
hodnotovy systém potom ovliviiuje na$ postoj k sobé¢ samému, ale i k okolnimu svétu.
Ptijaté hodnoty jsou vysledkem ptlisobeni spole¢nosti. Vyjadiuji to, co je pro nas dilezité a
ovliviluji naSe chovani. Hodnotovd 19 orientace ve velké mife ovliviiuje pracovni

vykonnost a jeho pfistup k praci a zadanym ukolim (Deibl, 2005).
Idealy
Idealy chapeme jako mysSlenkovou ptfedstavu néceho subjektivné zadouciho, o co usilujeme

(napft. osobnostni profil, Zivotni styl) (Provaznik, 1996, str. 52).

1.2 Teorie motivace

Pro pouzivani motivacnich technik je dulezité porozumét riznym teoriim, proto jsem se
rozhodl, ze vmé praci uvedu nckolik téchto zndmych teorii, konkrétné Maslowovu

pyramidu potieb, Teorii X a Y, Hertzbergovu teorii a Teorii spravedInosti.

1.2.1 Maslowova teorie poti‘eb

Americky predstavitel humanistické psychologie A. H. Maslow vytvofil velmi popularni
pyramidu potteb, kterou mnoho autort socialni a podnikové psychologie uvadi na prvnim

miste.

Tato teorie je zaméfena na lidské potieby, které by dle Maslowa mély byt uspokojovany
progresivné. Lidé zvySuji své cile jediné v ptipad€, Ze jsou jejich zékladni potieby plné

uspokojeny.

Nejdilezitéjsi jsou potieby télesné, tedy mit dostatek jidla a piti, byt v teple, mit stiechu

nad hlavou a moci si odpocinout. V praxi to znamena, Ze lidé by méli vydélavat dostatecné
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finanéni prostiedky, aby mohli tyto potfeby uspokojit. Dale je dilezité bezpeci a zajisténi,
¢imz se mysli zejména jistota zaméstnani a dobré zdravi. Nésleduji potfeby spoleenské,

tedy budovani mezilidskych vztaht a prace ve skuping.

Spolecenské potieby maji vliv na dalsi uroven potieb, a to potiebu uznani a uspokojeni, do
které spadé napiiklad postaveni v organizaci a uznani ze strany lidi, ktefi vytvari pracovni
prostiedi. Dulezita je i sebediivéra, osobni uspokojeni a nadéje v lepsi budoucnost. Nejvyse
radime potfeby seberealizace, které znazornuji nas§ pohled na sebe samého a také jak se na

nas divaji ostatni (Forsyth, 2000).

Potreby
seberealizace:
nalézt sebenapinéni
a realizovat
vlastni potencial

Estetické potieby:

potreby symetrie, fadu a krasy

Kognitivni potfeby: \
potreby védét, rozumét a zkoumat \

Potfeby uznani:

potfeby dosahnout uspéchu, byt kompetentni,
ziskat souhlas a uznani

Potreby sounalezitosti a lasky:
potfeby druzit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit

/ Potreby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpeci \
/ Fyziologické potreby: hlad, zZizen apod. \

Obrazek 3: Maslowova pyramida potieb (Vysekalova, 2011).
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1.2.2 Teorie XaY

Tuto teorii definoval americky sociolog Douglas McGregor, ktery rozdélil lidské chovani
do dvou zcela odlisnych smért, které predstavuji teorie X a teorie Y. Jsou to extrémni

postoje, které lidé podle manazerti zaujimaji.

Teorie X vychazi z ptedpokladu, ze lidé jsou lini a nemaji zdjem pracovat. Jelikoz nemaji
zadnou odpovédnost, musi byt nuceni a pfemlouvani k praci prostfednictvim odmény.
V tomto ptipadé musi zaméstnanci dostavat jasné instrukce, a pokud neudélaji, co maji,
musi se citit ohrozeni (Fairweather, 2009, str 17). Zatimco teorie Y je zalozena na zcela
opacném principu, tedy Ze lidé pracovat chtéji a maji radi uspéch. Tito lidé citi uspokojeni

Z odpovédnosti a berou si zkuSenosti z prace (Forsyth, 2009, str. 17).

Dle Fairweathera se povazuje styl fizeni dle teorie X za nesnadnou cestu, kterd vede
K negativnim vysledkim, a proto doporuc¢uje manazertim volit teorii Y a dat moznost lidem

rust, coz povede ke zlepseni vykont a tim pddem 1 k lepSim vysledkim.

1.2.3 Herzbergova teorie dvou faktoru

Americky profesor psychologie Frederick Herzberg vytvofil teorii dvou faktort, ktera
vhodné dopliuje napiiklad Maslowovu pyramidu. Tato teorie motivace byla zformovana
v roce 1959 a Herzberg zde pojmenoval dva zakladni faktory, které jsou pro zaméstnance

zdrojem spokojenosti a motivace.

e Hygienické faktory (neuspokojovatele), mezi které patii takoveé, které vyvolavaji
pracovni nespokojenost (naptiklad pracovni podminky, mezilidské vztahy, platové

podminky, jistota zaméstnani, atd.)

e Motivatoty (uspokojovatele a motivatory), mezi které patii takové, které pomohou
nabudit motivaci a spokojenost (naptiklad uspéch, uznani, profesni rist,

odpovédnost, atd.)
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Stouto teorii se mizeme setkat pii sestavovani ¢i pochopeni motivacnich faktori
pracovnikll v organizaci. Snahou zaméstnavatele by mélo byt napliovani hygienickych
faktorti, a doplnit je o motivacni faktory, které posunou vykonnost zaméstnancti dopiedu.

Ovsem pro kazdou profesi mohou byt hygienické a zejména motivacni faktory rozdilné.

1.2.4 Teorie spravedInosti

Z Adamsovy teorie spravedlnosti vyplyva, ze lidé budou 1épe motivovani, jestlize se S nimi
zachazi spravedlive, v opacném piipad¢ budou demotivovani. Lidé budou vzdycky sledovat
jak se s némi jedna v porovnani s ostatnimi lidmi. Dilezitou roli zde hraji emoce a vnimani,

jedna se o proces porovnavani (Armstrong, 2009).

Teorii spravedlnosti se zabyval také Walster. Zejména teSi princip nakladi a mzdy,
konkrétné vynalozené naklady (schopnosti, vykony, vynalozeni ¢asu, Gsili aj.) a o¢ekdvana
mzda (prémie, moznosti vzestupu, dal$i vzdélani aj.) by se mély nachazet v rovnovaze.
Tudiz za spravedlivou je povazovana situace, kdy je vztah néklad a uzitku rovnocenny

(nebo alespori je tento vztah takto subjektivné vniman).

1.3 Evaluace

Hodnoceni zaméstnanc, resp. ucinnost systému hodnoceni je ovlivnén dodrzovanim zéasad
hodnoceni organizace a kvalitou procesu jeho pfipravy a realizace. Nejsou-li respektovany
nekteré zasady nebo systém fadné nefunguje, nemiize dojit ke zlepsSeni pracovni motivace a
stabilizaci pracovnikli ani ke zméndm v pracovnim vykonu a jednani jednotlivych

zaméstnancu (Mértlova, 2014).

V prvé fad¢ je nutné podrobné zpracovat zadsady pro hodnoceni pracovnikii. Déle je potieba
pii tvorbé systému hodnoceni pracovnikli vymezit jejich kategorie, kterych se hodnoceni
tykd. Je nutné rozliSovat tfi urovné fizeni a to vrcholové, sttedni a vedouci prvni linie, dale
pak odborné specialisty a fadové zaméstnance. Pro kazdou z uvedenych kategorii musi byt
vytvofen odpovidajici systém pracovniho hodnoceni. Praktické aplikace systémi hodnoceni
a zvyseni efektivnosti lidské prace jako vysledek téchto procest zavisi na zainteresovanosti

zucastnénych pracovnikli (Evangelu, 2013).
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1.3.1 Typy evaluace

Hodnotit zaméstnance miizeme hned nékolika zplsoby, mezi ty zdkladni typy podle

Bélohlavka (2009) patii hodnoceni neformalni, finan¢ni, systematické a viceuroviové.

Neformalni hodnoceni je zaloZzeno na kazdodenni komunikaci vedouciho s podiizenymi.
Vedouci dava pracovnikiim zpétnou vazbu a reaguje na jejich Groven prace. S timto
hodnocenim se setkdvame Casto, aniz bychom si to pfitom okamzit¢ uvédomovali. Jako
hodnoceni mizeme uZz povazovat véty typu: ,,Ano, v poradku, muzete to poslat.“ nebo

,Mate zde n€kolik chyb, zkontrolujte to jesté jednou.

V praxi se ovSem Casto setkdvame s chybami na stran¢ nadfizenych, a to kdyz naptiklad
zapominaji sdélovat pracovniklim nazor na kvalitu jejich prace. Dalsi Castou chybou je
kdyz se vyjadiuji k nedostatklim, ale ptitom opomijeji pochvalit dobrou praci. Zaméstnanci

Vv takovém piipad€ poznaji spokojenost nadfizeného pouze tak, Ze jim nenadava.

Takovym pfistupem se vedouci pracovnik pfipravuje o vyznamny motivacni nastroj.
Opravovani nedostatkii a posilovani zddoucich pracovnich navyk, stejné jako upevinovani
a rozvoj znalosti a dovednosti jsou jednémi ze zakladnich prvki koucCovani. Nesmime
opomenout, ze do této kategorie také patii neptijemné pohovory jako reakce na Spatné

chovani, nevhodné jednani s lidmi nebo nepfitomnost v praci.

Financ¢ni hodnoceni je zplisob jak spravné stanovit mzdu pracovnikovi. M¢lo by odrazet,
jakou merou si podnik zaméstnance cenni a jak nahlizi na jeho naro¢nost prace (zakladni
plat). Vysledky a osobni pfistup zaméstnance podnik miize ocenit pohyblivou sloZkou

platu.

Ve finan¢nim zhodnoceni se také setkavame se zdsadnimi chybami, v ptipadé€, Ze vedouci
nevysvétli podfizenym, co vedlo ke stanoveni vySe odmény. Timto hodnoceni ztraci
motiva¢ni U€inek. Dalsi chybou je, kdyZ se vedouci vyhybaji rozliSovat mezi dobrymi a

Spatnymi pracovniky.
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Systematické hodnoceni je zavadéno z diivodu zvysSeni motiva¢niho systému a soucasn¢,
aby usmérnilo rozvoj zaméstnancti. Takové hodnoceni se provadi v ro¢nich, pololetnich
nebo Ctvrtletnich intervalech a sklada se z n¢kolika etap (sledovani hodnoceného, piiprava,
hodnotici pohovor a opét sledovani hodnocené¢ho v dalsim obdobi). V dnesni dob¢ se

S timto typem hodnoceni setkavame prakticky ve vSech nasich firmach.

Viceuroviiové hodnoceni nebo taky hodnoceni 360° u nas neni zatim tak rozsifené jako
ostatni uvadéné typy hodnoceni. VSe funguje na principu hodnoceni pracovnika z vice
pohledi — vedle hodnoceni nadfizeného se pouzivd sebehodnoceni, hodnoceni
spolupracovniky na stejné urovni tizeni, hodnoceni podfizenymi a neziidka i hodnoceni
obchodnimi partnery. Toto hodnoceni pouzivd nékolik kritérii, jako naptiklad odborna
uroven, organizace prace, tymova spoluprace, motivovani, zvladani krizovych situaci atd.,
kterd jsou rozpracovana do stupnic, naptiklad 1-7. Viceuroviiové hodnoceni spociva ve
vysvétleni vyznamu této akce a posléze vyplnéni dotaznikli vSemi uvedenymi stranami.

Vystupy jsou obvykle grafy, které srovnavaji:
e jednotlivé Skalové hodnoty sebehodnocent,
e Skalové hodnoty podle hodnotitele,
e prumérné Skalové hodnoty podle spolupracovnikii,
e prumérné Skalové hodnoty podle podiizenych,
e prumérné Skalové hodnoty podle zakaznikt.

Vysledkem je tedy zpétnd vazba o nazoru ostatnich na svoji praci. Pracovnik ma tak
piilezitost se zamyslet nad sebou samym. Samotnou akci vét§inou zajiStuji specidlni
pracovnici personalniho oddéleni nebo externi organizace a to ztoho diivodu, aby tato

hodnoceni nebyla zneuzita, proto se také jedna o anonymni dotazniky.
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1.3.2 Proces evaluace

Obvykle miizeme proces hodnoceni najit v interni smérnici nebo v jiném internim

dokumentu. M¢l by obsahovat nésledujici podstatné informace:

Termin konani hodnoceni
Musi byt vybran takovy termin, aby byla zachovana navaznost dalSich procest (zména
mezd a odmén, tvorba rozpoctu na rozvoj zaméstnancii atd.), nesmi zasahovat do obdobi

S nejvyssi vytizenosti zaméstnancti (hodnotitelti i hodnocenych).

Casova posloupnost hodnoceni

V organizacich s dobfe fungujicim systémem interni komunikace se nejCastéji setkavame
s hodnoticimi rozhovory na vSech urovnich fizeni soucasné, dulezité je, aby v organizaci
dochéazelo k efektivnimu sdileni informaci. Co se tyce organizaci ftizenych ,shora®,
uptfednostiiuje se postup od top managementu smérem k niz§im urovnim fizeni. Naopak
V organizacich tizenych ,,zespoda‘“ a v ,,uCicich se organizacich* je upfednostiiovan postup

rowr

od niz8ich Grovni fizeni po top management.

Kdo koho hodnoti

V tomto piipadé zalezi hlavné na organiza¢ni struktuie podniku. V hierarchické organiza¢ni
struktufe je vztah mezi hodnotitelem a hodnocenym dan formalni organizacni strukturou.
Takze hodnotitelem je pfimy nadfizeny a hodnoceny je piimy podiizeny. U podnika
S maticovou organizac¢ni strukturou se hodnotitelem mutze stat kazdy, kdo pridéluje jinému
zaméstnanci praci a nasledné ji kontroluje a vyhodnocuje. OvSem schvalovaci a
rozhodovaci pravomoc v oblasti fizeni lidi ziistavd pouze v rukach formalniho ptimého
nadfizeného. Jestlize ma hodnotitel za kol hodnotit vice nez 15 zaméstnanct, je nasnadé

zvazit, zdali je organizac¢ni struktura vhodna.

Zpisob zaznamu hodnoceni
Seznam a umisténi formulait pro hodnoceni, zptsob jejich vyplilovani a obc¢hu (komu a

kdy je predat).

Vztah mezi systémem hodnoceni a ostatnimi personalnimi systémy

Névaznost na odménovani, rozvoj, kariérni rast apod.
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Metodické pokyny
Detailni popis kritérii a arovni kompetenci, zpisob vedeni hodnoticiho rozhovoru, zptisob

feSeni rozpord aj.

Dalsi povinnosti pro hodnotitele a hodnocené

Casto se v podnicich setkdvame s prepjatou interni dokumentaci, kterd mnohdy podléha
riznym normam typu ISO, ale nikdo se ji nefidi. Pfi tvorbé interni dokumentace se
doporucuje vyuzivat procesniho pfistupu, ktery zdiraznuje zaznam informaci z pohledu
fizeni daného procesu. Abychom piedesli nespravnému vykladu ¢i kolizi mezi business
plany a plany v oblasti fizeni zdroji, doporu€uje se spoluprace personalisti s ostatnimi

manazery (Pilafova, 2008).

1.3.3 Predmét evaluace

Hodnoceni pracovnikl je dilezitou soucasti fizeni lidskych zdroji ve firmé€. Je postaveno
na ruznych typech kritérii, jez byvaji v systému hodnoceni kombinovany — jsou to

ukazatele, plnéni ukola (ciltt) a osobni kvality (kompetence).

Ukazatele
Jsou to objektivni kvantitativni udaje plnéni tkolu pracovnikem. Jejich velkou vyhodou je
objektivita. Naopak za nevyhodu lze povazovat nestejné podminky, které maji ruzni
pracovnici. Jako piiklad nam poslouzi regiony, kde ma obchodnik plnit smlouvy. Existu;ji
oblasti bohatsi, kde jsou movitéjsi klienti a nachazi se zde vice velkych firem. A naopak se
vyskytuji regiony chudé s minimem moznosti. Jsou stiediska, kde je dosazeni zisku
snadnéjsi, nez na stfediscich jinych. Z tohoto divodu byvaji ukazatele ¢asto stanoveny
individualné. Naptiklad nize uvedené ukazatele:

- pocet vyrobenych vyrobkt (kvantita) — vyroba;

- mnozstvi nedodélki, chyb, zmetkl (kvalita prace) — vyroba;

- mnozstvi nehod a havarii — doprava;

- pocet nebo objem ziskanych zakazek — obchod;

- podil na trhu v daném regionu — obchod;

- zisk, produktivita prace na stfedisku atd. — manazefi,
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- pocet reklamaci a stiznosti — vSechny oblasti ¢innosti.

PInéni ukoli (cili)

Vétsinou se jednd o ukoly, které vyplyvaji z ptedchoziho hodnoceni, ale né¢kdy se muze
stat, ze v prib&hu hodnoceného obdobi jsou vloZeny aktualni ikoly nové. Casto jsou ukoly
uréovany jako podnéty k dosahovani ukazateli (reorganizace — nastroj zvySeni poctu
vyrobki, ziskani nového klienta — nastroj zvySeni objemu novych zakéazek, absolvovani
Skoleni o obchodni komunikaci — nastroj zleps$eni podilu na trhu). Dilezité je stanovit si,
jak presné¢ ma vysledek plnéni vypadat, jinak miize byt hodnoceni sporné. Muzeme
hodnotit alternativné, coZ jednoduSe znamena splnéno nebo nespIlnéno. Nebo kvantitativné

odhadem, napiiklad splnéno na 100%, 70% atd.

Osobni kvality (kompetence)
Kompetence jsou zalozeny na hodnoceni ur€ité slozky chovani nadfizenych (znalosti,
dovednosti, postoje). Jako podminka pro plnéni ukola (cilit) jsou osobni kvality. V ptipade,
ze ukoly nejsou v plnéni, se zajimame, zda je to zpusobeno nedostatky v ur¢ité osobni
kvalité. Kritéria subjektivni narazeji na potiz, ktera vyplyva z jejich podstaty — na
subjektivni zkresleni:

- ptiliSna mirnost vedouciho,

- nadmérna ptisnost vedouciho,

- sympatie ¢i antipatie vii¢i nékterym pracovnikiim atd. (Bélohlavek, 2009).

1.3.4 Chyby pf¥i hodnoceni

Aby byl vysledek relevantni a odrazel skute¢ny stav, musime se pii hodnoceni vyvarovat

chyb. Nejcastéjsimi chybami dle Wagnerové (2008) jsou:

Metodické chyby
- hodnoceni osoby, nikoli vykonu

- ovlivnéni naladou

- nedostatek informaci
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Politikareni, zvyhodiiovani pratel a znamych

- zamérné zkresleni

Chyba centralni tendence

- maly kontrast

Chyba ¢asového sledu (vzdalenosti)

- obdobn¢ hodnoti kritéria jdouci po sob¢

Sériovy efekt
- snizovani diferenci pfi vétSim mnozstvi kritérii a hodnocenych
Nespravna méritka
- prili§ mirnd méfitka: tendence nadhodnocovat kvalitu hodnoceni, hodnotitel nechce

zddnému pracovnikovi uskodit a posuzuje celou skupinu

- prili§ ptfisnd métitka

- tendence k primérnému hodnoceni: hodnotitelé¢ se brani pouzivani krajnich hodnot
(pfedevsim negativnich); mutze se stat, ze v pribéhu posuzovatel stile snizuje

rozdily v hodnoceni jednotlivych pracovnikl a stale vice se ptiblizuje k praimérnym

hodnotam

Egocentricka chyba
- hodnotitel posuzuje pracovnika podle sebe a vnasi své vlastni métitko; podobné lidi

hodnoti pozitivné

Kumulativni chyba
- hodnotitel piedpoklada, Ze pokud hodnoceny odvadél dobry vykon v minulosti,

musi byt kladn€ hodnocen 1 nadéle nebo naopak

Efekt nedavnosti
- hodnotitel posuzuje vykonnost pracovnika pod vlivem nedavnych vysledkl a nebere
vuvahu vysledky za celé obdobi; této chyby se hodnotitel mize vyvarovat

prib&znym zapisovanim vykontll pracovnika
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Aroganéni chyba
- nazor posuzovatele nemusi byt pfedem spravny; tvrdohlavost a neustupnost neni

vzdy dobra vlastnost

PrehluSovaci efekt

- maly pocet dojmti prehluSuje ostatni, Casto podstatnéjsi

Halo efekt
- hodnotitel posuzuje pracovnika na zékladé celkového dojmu a ne podle skute¢né
dosaZenych vysledki; kladné hodnoceni ziskava pracovnik, ktery vice mluvi, nez

pracuje

Efekt svatozare

- vSeobecna oblibenost (nebo neoblibenost) hodnoceného se pienasi i na hodnotitele

Vliv cizich nazora

- osobni slepota hodnotitele, davaji na feci

Posuzovatel je ,,dobrotisko*

- efekt ,Jeziska®, ktery nad€luje i zlobivym détem, protoze mu jich je lito

Sympatie — antipatie
- hodnoceni je zakresleno sympatii nebo antipatii hodnoceného k hodnotiteli; ¢asto

vnasi do hodnoceni osobni vztah k pracovnikovi (Wagnerova, 2008).

1.4 Odménovani

Odménovani tvoii nedilnou soucast fungovani spolecnosti. RozliSujeme tradi¢ni a
modern¢js$i systém. Tradi¢ni systém je zaméfen piedevSim na finanni odménovani,
soustfedi se teda pfevazné na mzdy a platy. Modern¢;jsi ptistup bere v potaz i Sir§i hledisko,
je zde tedy zahrnuta i nepenézni forma odméiovani a dalsi vyhody. Castym problémem,
ktery se dnes vyskytuje témét v kazdé organizaci, je nalezeni souladu mezi ekonomickymi

moZnostmi organizace a pozadavky zaméstnanctl, zajisténi motivacni funkce odménovani a

29



dosazeni konkurenceschopnosti odmén vzhledem K vnéj$imu okoli. (Simkova a Sakslova,

2013)

1.4.1 Cile odménovani

Podle Simkové Ize formulovat hlavni cile, které mé proces odménovani nasledovné:
e Odménovani zaméstnance za jeho pfinos pro organizaci a dosazeny vykon
e Ziskani kvalifikovanych zaméstnancti
e Udrzeni jiz ziskanych zaméstnanct
e Zajisténi konkurenceschopnosti odmén
e Motivace k vyssim vykonim
e Posileni mordlky zaméstnanct a jejich chovani dle pfedstav spole¢nosti
e Podnécovani zajmu o zvySovani kvalifikace

e ZajiSténi rovnovahy mezi mzdou a hodnotou prace

1.4.2 Faktory a kritéria odménovani

Odménovani zaméstnance nezalezi pouze na subjektivnim usudku nadiizeného, ale svou

roli zde hraje fada faktort, které se d€li na vnéjsi a vnitini.
Mezi faktory vnéjsi patii:

e Legislativni (mzdové piedpisy)

e Podminky na trhu prace

e Statniregulace

e Zivotni ndklady

e Odbory v nepodnikové sféie a jejich piisobeni
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Mezi faktory vnitini patii:
e Cile a strategie organizace
e Strategic odménovani
¢ Ekonomické podminky podniku
e Odbory a jejich ptisobeni v podniku
e Normy, typy vykonané prace (Simkova a Sakslova, 2013).

Dale musime vzit v potaz dalsi kritéria, za co bude zaméstnanec odménovan. Tato kritéria

muzeme jednoduse rozdélit na obecnd a specificka:
e Obecnd kritéria — zaméteno pfedevsim na vzdélani a praxi

e Specifickd kritéria — do této kolonky patfi hlavné vysledky prace, chovani,
schopnosti a osobnost zaméstnance. Dostdvdme se ovSem do sporu mezi

objektivnim a spravnym métenim (Kocianova, 2010).

1.5 Stimulace pracovniho jednani

Motivace predstavuje vnitini hnaci silu Clovéka, vede ho urcitym smérem a zaroven
usmérnuje a organizuje jeho chovani. V piipadé, ze chce pracovnik dosahnout maximalni
mozné odmény bez jakékoliv namahy, tak se dostavaji cile zaméstnance a podniku do
konfliktu. V opa¢ném ptipadé cile podniku a zaméstnance splynou v jedno a nastavajici
stav pfindsi maximalni uzitek obéma strandm. Na pracovisti ma stimulace jeden zékladni
cil, tim je ovlivnit motivaci pracovniku, tak aby byla jejich pracovni vykonnost co nejvyssi

(Provaznik, 1996).

1.5.1 Stimulacni prostredky

Jelikoz existuje pestrd Skala potieb lidi a jejich motivacnich struktur, je stimulace
zaméstnanct velice obtizny tkol. Dle Provaznika existuje 7 druhd stimula¢nich prostiedki,

které mize zaméstnavatel pouzit k motivaci svych zaméstnancti.
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Hmotna odména

Nejcast¢ji se setkavame s hmotnou odménou ve formé penéz, jedna se o hlavni stimula¢ni
nastroj, protoze pomoci pen¢z mizeme uspokojit vétsi mnozstvi svych potieb (napiiklad i
Lluxusni potteby*). Mezi penéZni nastroje spadd mzda, plat, prémie, odména za vyssi

vykon atd. (Provaznik, 1996).

Dalsi moZnosti hmotné odmény je naptiklad sluZzebni automobil, ktery je mozné vyuzivat 1
k soukromym uceltim, sleva na zbozi, zvyhodnéné pujcky pro zaméstnance, dichodové ¢i
Jiné nadstandardni pojisténi, ptispévky na kulturu a sport formou poukazek, zaméstnanecké
akcie apod. Pokud jsou tyto odmény pouzity ve spravnou chvili a jsou-li spravné cileny,
podnécuji zaméstnance vice neZ penize, protoze ¢lovek z nich vyciti zdjem podniku o svou
osobu a ziska pocit dilezitosti. Tim padem se mu i zvySuje sebevédomi, ziskava pocit

odpovédnosti a sounalezitosti, z ¢ehoz plyne 1 identifikace s cili podniku.

Aby stimulace méla co nejvyssi u€inek, musime se fidit zdkladnimi pravidly, mezi které

patfi:
e Existence piimého vztahu hmotné odmény k vykonu
e Odmény nasleduji co nejdiive po skonceni vykonu (nikdy by nemély predchazet)

e Musi byt vazba mezi vynaloZzenym usilim a odménou. Odména by méla vzdy

prichazet za urcity vykon a pracovnik by mél piesné védét za jaky.

e Piedem by méla byt stanovena pravidla vymezujici, kdy si pracovnik svou odménu

zaslouzi a jakych vykonti musi dosahovat (Provaznik, 1996, str. 169-170).
Obsah prace

Stimulace v této oblasti je u kazdého zaméstnance odliSna. U nékoho se jedna o potiebu

uplatiiovat své tvofivé a systematické mysleni, moznost uplatnéni své autonomie ¢i touha a
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potifeba peCovat o ostatni. Jiné lidi naopak motivuje apel moci a hrdost (Bedrnova,

Jarosova, Novy a kol., 2012).
Povzbuzovani

Je to neformalni hodnoceni, kde jsou zvyraznény pozitivni prvky zaméstnance. Vedouci
musi u svych zaméstnanct hledat a podporovat dobré vysledky. Stimulace v této oblasti je
u kazdého zaméstnance odlisna, u né€koho se jedna o potiebu uplatiiovat své tvofivé a
systematick¢ mySleni, moznost uplatnéni své autonomie ¢i touha a potteba pecovat o
ostatni. Jiné lidi naopak motivuje apel moci a hrdost (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol.,
2012).

Vétsinou se setkdvame s nevefejnym hodnocenim, ale jsou i pfipady, kdy miZe dojit
k hodnoceni vefejnému. Napiiklad na poradach nebo vysledkovych tabulich, mohou byt
dobré vysledky uvedeny, zédlezi samoziejmé na firemni kultufe spolecnosti. V neposledni
fad¢ se pouziva formalni zhodnoceni, napiiklad na firemnim vecirku, kde jsou ocenéni

nejuspesnéjsi zamestnanci v daném ¢asovém obdobi.
Atmosféra pracovni skupiny

Atmosféra se vyviji uvnitt skupiny v pribéhu jejiho fungovani. Velky vliv na ni maji jeji
Clenové, ale podilet se na ni mize 1 zaméstnavatel. Uvniti pracovni skupiny zpravidla
¢lenové porovnavaji dosazenych vysledkii z dosazenych Cinnosti a piedavaji si zkuSenosti
(Bedrnova, Jarosova, Novy a kol., 2012). Je také dulezité, aby lidé z této skupiny méli
kladny vztah se zaméstnavatelem, tak aby skupinu respektoval a choval se k ni spravedlivé.

Pro vytvoteni kladného vztahu by mél zaméstnavatel dodrZovat tyto zasady:
¢ vSem Clenlim pracovni skupiny jsou jasné jeji cile,
e vztahy ve skupin€ jsou jasné a prithledné,

e se vSemi Cleny se jedna spravedlive,
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e problémy se fesi bezprosttedné,
e je podporovano kooperativni jednani a iniciativa skupiny,
e tlumi se excentrické a destruktivni chovani,

e stanovuje se konkrétnim lidem odpovédnost za konkrétni ukoly (pokud je to

mozne¢),
e skupiné je ponechana autonomie v rozhodovani o skupinovych otazkach,
e vztahy ve skuping prostupuji i do volnoCasovych a spoleCenskych aktivit,

e skupin¢ je poskytovana zpétna vazba a ta se vyzaduje 1 od ni (Provaznik, 1996,

str. 170 - 176).
Pracovni podminky

Je to soubor pusobicich faktort na ¢innost jednotlivce. Do této kategorie fadime napiiklad
hluk, svétlo, osobni pomiicky, technické vybaveni pracovisté a dalsi (Stikar a kol., 2003).
Kvili neustalému zlepSovani vztahu mezi zaméstnancem a podnikem je dualezité, aby

podnik tyto pracovni podminky neustéle zlepSoval.

Diilezité je taky pracovni misto vhodné uspoiadat, aby se mohli pracovnici pohybovat
uceln€. Zapotiebi je také zvolit spravnou intenzitu osvétleni, vyhnout se ruSivym
elementim, abychom nesnizili pracovni vykonnost. Vyhovujici musi byt také teplota,

vlhkost nebo znecisténi ovzdusi (Provaznik a kol., 2002).
Identifikace s praci, profesi a podnikem

Jestlize ¢lovek chéape praci jako soucast svého Zivota, tak mizeme konstatovat, Ze je plné
identifikovany s praci. Uspéchy jsou pro takového &lovéka velmi dilezitym méfitkem
vlastniho sebehodnoceni. Ztotoznéni se svou profesi rozumime to, jak vhodné si jedinec

svou profesi zvolil, ale stejné tak i schopnost Clovéka piekonat rozdily mezi piivodni
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predstavou o profesi a jeji skuteCnou podobou. Nezbytné je i pfijeti cili organizace a
ztotoznéni se s Nimi. Jsou-li vSechny tyto podminky naplnény, mizeme potom hovofit o
propojeni identifikace s praci, profesi a podnikem. Toto propojeni zakonité¢ povede

k vysoké vykonnosti pracovnika.
Externi stimulacni faktory

Jedna se predevSim o faktory, které ptfesahuji podnikovy ramec, jako napiiklad image
podniku, jeho povest a prestiz. Spolenost s dobrou image mé vyborny piedpoklad

k lepsimu uplatnéni vyrobki, ziskani kvalitnich zaméstnanct a jejich spravné stimulaci.

Dalsimi faktory jsou rodinné prostfedi a vztahy, ocekavani v rdmci socidlniho okruhu
Clovéka apod. Napiiklad ocekavani Gspéchu od rodiny ¢i znamych stimuluje ¢lovéka.
Znalost tohoto individudlné utvafeného stimulacniho pole je pro vedouciho velice
prospéSna. Muze bud podpofit pozitivni sily, nebo bojovat proti sildm negativnim

(Provaznik, 1996).

1.5.2 Pracovni spokojenost

Pro spravny chod organizace je pracovni spokojenost zaméstnancti nezbytna. OvSem |
spokojeny a motivovany pracovnik nemusi byt zcela pIn€¢ vykonny. Nejen podmotivovany

zaméstnanec podava nizky vykon, ale stejné tak i premotivovany (Wagnerova, 2008).

Musime brat v potaz, Ze spokojenost je individualni véc a v pribéhu Zivota se méni.
Postaveni ve spoleCnosti, své uspéchy v osobnim i pracovnim Zivoté a celkovou zivotni
urovenn bude kazdy clovék vnimat jinak. Ned4d se vzdy mluvit o spokojenosti a
nespokojenosti, ale nastdvaji i situace, které jsou méné nebo vice ptiznivé (Kocianova,

2010).

Dbat o zvySovani motivace a nabizet pracovnikim vetS$i samostatnost ve své praci je
nezbytné. Diulezité je dat pracovnikim zpétnou vazbu, at’ uZ se jedna o pochvalu nebo
naopak o pokarani. Pouceni se z chyb pomtize zaméstnanci odvadét lepsi praci v budoucnu

(Kocianova, 2010).
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V roce 2010 uvedla Kocianova ve své préaci vlivy na pracovni spokojenost, podle této

publikace je spokojenost a nespokojenost obecné ovlivnéna témito faktory:

Posilovani spokojenosti:

— spravedliva personalni politika,
—nenadhodnocené pracovni cile,
— nestereotypni a rozmanita prace,
— odpovidajici autonomie k dané pracovni pozici,
— finan¢ni ohodnoceni,
— kladné mezilidské vztahy.
Zeslabovani spokojenosti:
— Casovy stres a pracovni zatéz,
— nespravedlivy ptistup od nadfizenych,
— socialni problémy na pracovisti,

—nedostatek ¢asu na osobni zivot (Kocianova, 2010).
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

V praktické ¢asti moji prace se budu zabyvat charakteristikou vybrané spole¢nosti a jejich
zamestnancl, popisem soucasného stavu motivace, hodnoceni a odménovani zaméstnanci.
Hlavni ¢ast tvofi dotaznikové Setieni a jeho nasledné vyhodnoceni. Na zakladé vysledkd,
ziskanych v této cCasti, navrhnu piipadné zmény v procesu motivace a evaluace

zaméstnancu.

2.1 Charakteristika spole¢nosti

Pro svou diplomovou praci jsem si zvolil analyzu motivace a evaluace ve spole¢nosti

Vodovody a kanalizace Bieclav a. s.

V této Casti je popsana uvedend organizace, jeji historie, zdkladni strategie a cile, postaveni
na trhu a organiza¢ni struktura podniku. VeSkeré informace jsem cerpal z internich

dokumentt spole¢nosti a z katalogu firmy.

Vodovody
/" a kanalizace

\
'C/ Breclav

Obrazek 4: Logo spole¢nosti Vodovody a kanalizace Bieclav a. s. (www.vak-bv.cz)

2.1.1 Zakladni informace o spole¢nosti

Obchodni firma: Vodovody a kanalizace Bieclav, a. s.
Hlavni sidlo: Cechova 1300/23, Bieclav
Identifikacni ¢islo: 49455168

Pravni forma: akciova spolecnost
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Datum zalozeni: 25.10. 1993

Zakladni kapital: 1 135485 000,- K¢

Zpusob jednani: Jménem spolecnosti jednaji bud’ spolecné vSichni ¢lenové predstavenstva,
nebo spoleéné predseda a mistopiedseda piedstavenstva, nebo spole¢né¢ predseda nebo
mistopfedseda predstavenstva a jeden Clen predstavenstva, nebo jeden Clen predstavenstva,
ktery je k tomu zmocnén.

Predmét podnikani:  Provozovani vodovodu a kanalizaci
Majitelé vice nez 5 % akcii spole¢nosti dle stavu k 31. 12. 2016:
- Mg¢sto Breclav — 25,24% akcii,
- Mésto Pohotelice — 11,68% akcii,
- Mésto Hustopece — 11,69% akcii,
- Mésto Mikulov — 8,01% akcii,
- Obec Lednice — 5,80% akcii.

2.1.2 Historie podniku

Spole¢nost Vodovody a kanalizace Bteclav, a.s. byla zalozena dne 25. 10. 1993
Vv souvislosti s druhou vinou velké privatizace. Zapsana do obchodniho rejstiiku byla dne 1.
1. 1994, vedeného u Krajského soudu v Brné, oddil B, vlozka 1176. Svoji Cinnosti navazala
na dlouholetou tradici vodarenstvi na Breclavsku, ktera je spjata s nebyvalym rozmachem
podnikani v Bieclavi i v jejim okoli po vybudovani Zeleznice a ptijezdu prvniho vlaku od
Vidn¢ dne 6. Cervna 1839 a naslednym rtistem poctu obyvatelstva. Vzrustala tak potieba

pitné vody, kterou nedostate¢né zajisStovaly mistni studny.

2.1.3 Predmét podnikani

Hlavnim pfedmétem podnikdni je zdsobovani obyvatelstva a podnikatelské sféry izemniho
celku Bfeclav pitnou vodou, odvadéni a ¢iSténi odpadnich vod. Spolecnost provozuje
vodohospodartska zatizeni v 73 méstech a obcich Bteclavska, Hustopecska, Mikulovska a

Pohotelicka. Jedna se o tfi Gpravny vod (Bfeclav — Kanc¢i obora, Lednice a Zajeci),
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vodojemy, 8 skupinovych vodovodi (Hustopece, Velké Pavlovice, Mikulov, Dolni
Dunajovice, Novosedly, Podluzi, Bfeclav a Pohotelice), 12 samostatnych vodovodu a 17
Cistiren odpadnich vod. Dohromady provozuje 972,006 km vodovodnich a 304,267 km
kanaliza¢nich siti. Celkovy ro¢ni objem vyrobenych pitnych vod je 6 502 924 mca
vycisténych odpadnich vod je 5277 000 me. Obsluhuje tak uzemi okresu Bfieclav a
zajistuje pitnou vodu pro 111 060 obyvatel okresu a odkanalizovani odpadnich vod pro

68 995 obyvatel okresu. V soucasné dob¢ ve spole¢nosti pracuje 224 zaméstnanci.

Obrazek 5: Zazemi spoleénosti - pobocka Bteclav (www.vak-bv.cz)

2.1.4 Cile a vize spole¢nosti

Hlavnim cilem spole¢nosti Vodovody a kanalizace Breclav a.s. neni maximalizace trzni
hodnoty ¢i zisku, jako je to u béznych firem, ale zabezpeleni bezproblémového a
nepretrzitého zasobovani obyvatelstva a pramyslu kvalitni pitnou vodou, odvadéni

odpadnich vod, jejich ¢isténi v Cistirnach odpadnich vod a poskytovéni dalSich sluzeb v této

LRA4
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Vize spolec¢nosti je byt inovativni, moderni, ryze ¢eskou spole¢nosti, vlastnénou mésty a
obcemi regionu Bfeclavska. Denn¢ do kohoutkli domovli ob¢anti a firem regionu dodéavat
kvalitni pitnou vodu, kterou po jejim pouziti vrati zase Cistou do prirody, a tak dle jejich

moznosti prispivat k trvalému uchovani zdravého Zivotniho prosttedi na Bieclavsku.

2.1.5 Organizacni struktura

Organizaéni struktura spole¢nosti je tvofena nasledovné, nejvys$im organem spolecnosti je
valna hromada, piedstavenstvo a dozor¢i rada. V bézném chodu vede spolecnost
jmenovany feditel, ta je dale rozdélena na 3 samostatné utvary, a to technicky, ekonomicky

A4

a utvar teditele. Blizsi rozdéleni je uvedeno na nasledujicim schématu.

VALNA HROMADA

[ PREDSTAVENSTVO |

[ oDBOROVYORGAN | ——" DOZORCI RADA |

[ pmn';ﬁ.lﬁ"'d"‘" [ Ekonomicky naméstek

[prozuE-Tecnmcm] [ EKONOMICKY UTVAR ]

PROVOZNE ODDELENI PRO
TECHNICKE ODD. ZAKAZNIKY

STREDISKA
voDovoD0

UTVAR

VODOHOSPODARSKYCH
LABORATORI

VODOHOSPODARSKY

[ STREDISKO }_

INVESTICNI A
PROJEKCNI ODD.

ODDELENI IT
STREDISKO

M

i

03 Breclav

Obrazek 6: Organizaéni struktura spoleénosti (vyroéni zprava 2018)
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2.2 Zaméstnanci spole¢nosti

Pocet zaméstnanct spolecnosti se prili§ neméni, za poslednich nékolik let se jejich pocet
pohybuje neustale mezi 220 — 230 zaméstnanci a momentalné je na hodnoté 224
zaméstnanct. Z toho jich pracuje 115 v provozu vodovodi, 54 v provozu kanalizaci a

COV, 14 v laboratotich a 41 ve vedeni a spravé spole¢nosti.

Vyvoj poctu zaméstnancti v poslednich
letech
229
os 230 — s 227
£ 25 224 223 - 224
g 221 —
g 220 —-—
: L
8 215 : . . ; ; ;
E 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
]
a Rok

Graf 1: Vyvoj potu zamé&stnancti v obdobi let 2012-2018 (vlastni zpracovani)

2.2.1 Pracovni zarazeni pracovniki

Momentalné ve spoleCnosti pracuje 224 zaméstnancii, které muizeme dle pracovniho
zafazeni rozdé€lit na 4 rizné useky. Nejpocetnéjsi je usek vodovodu, ve kterém pracuje vice
nez polovina vSech zaméstnanct spole¢nosti (115). Do této skupiny patii zamec¢nici,
elektrikafi, vodati a vodarensti délnici. Dalsi skupinou je provoz kanalizaci, kde pracuje 54

zaméstnanci, prevazné jde o délnické pracovniky.

Ve vedeni a spravé podniku pracuje 41 lidi, jednd se hlavné¢ o vedouci pracovniky
jednotlivych tusekti, hlavni ekonom, ucetni, mzdovi ucetni a dalS§i administrativni

pracovnici.

Nejmensi co do poctu pracovnikit je usek laboratofi, ve kterych pracuje pouze 14
zaméstnancd, jejich hlavni naplni prace je kontrola dodavky kvality pitnych vod a kontrola

vypousténé odpadni vody zpét do kolob&hu.
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Zarazeni pracovnikti podle pracovnich pozic
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Pracovni zafazeni

Graf 2: Pracovni zafazeni zaméstnancl (vlastni zpracovani)

Dalsim zpisobem jak lze od sebe odliSit zaméstnance, je déleni podle jejich vykondvané
profese. Z tohoto pohledu mtzeme vy¢ist, ze nejvétsi profesni skupinou ve spole¢nosti jsou
technickohospodaisti pracovnici (81), jedna se o vice nez jednu tietinu vSech zaméstnancu
ve firm¢. Hlavni ndplni jejich prace je zajistovat bezproblémovy chod spole¢nosti v ramci

legislativy

Dalsi velkou profesni skupinou jsou strojnici vodohospodaiskych zatizeni s poctem 43 lidi,
ktefi se staraji hlavné o hladky chod tGpraven vod, vodojemd, ¢erpacich stanic a celkového
dodavani pitné vody do sit¢.

Zminim jesté profesi montér vodovodni sité, kterd je s poctem 39 lidi tfeti nejpocetné;si.

Montér mé na starosti opravu stavajicich potrubi, vodovodni nebo kanaliza¢ni sité.
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Profesni struktura zameéstnancu

Poéet zaméstnancu

Profese

Graf 3: Profesni struktura zaméstnanctl (vlastni zpracovani)

2.2.2 Struktura zaméstnancu dle dosaZzeného vzdélani

Jak jiz vyplynulo z piedchozich kapitol, v soucasné dobé spole¢nost zaméstnava 224 osob a
z toho vétSina pracuje na délnickych pozicich. Tomu odpovida i1 nésledujici graf, ktery
ukazuje, na jaké nejvyssi vzdélani zaméstnanci dosahli. Nejvice lidi (137), je vyuceno v
oboru. Jedna se zejména 0 kvalifikované délniky, ktefi maji vyucni list. Dale spole¢nost
zaméstnava velky pocet zaméstnancii s maturitou (54), jsou to zejména administrativni
pracovnici, ucetni, obchodni referenti apod. Zaméstnancu s vysokoskolskym titulem je 17,
piitom se jedna hlavné o vedouci jednotlivych usekli a pracovniky pusobici ve vedeni

spolecnosti.
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Struktura zaméstnancu dle dosazeného
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Graf 4: Struktura zamé&stnancti dle dosaZeného vzdélani (vlastni zpracovani)

2.3 Analyza soucasného stavu

Motivace zaméstnancti spolec¢nosti Vodovody a kanalizace Bfieclav a.s. probiha mnoha
zpusoby, at’ uz se jedna o prémie v jednotlivych oddé€lenich nebo zaméstnanecké vyhody.
Pro nékteré zaméstnance miize byt motivujici tieba modernizace pracovniho prostredi,
piipadné¢ pochvala od nadfizeného. V nasledujicich podkapitolach se na tyto faktory

zamétim detailnéji a bude se je snazit co nejlépe popsat.

2.3.1 Motivaéni program

Jednd se o interni dokument spolecnosti, ktery shrnuje vSechny formy motivace ve

spole¢nosti Vodovody a kanalizace Bfeclav a.s.

Jeho tukolem je vytvofit takové podminky, aby pracovnici spole¢nosti pracovali
S maximalnim usilim a co nejlépe vyuzivali svoje pracovni dovednosti. Motivaéni program
navazuje na zékladni materidly interniho fizeni firmy, tedy na organizacni, pracovni a
mzdovy tad. Déle navazuje na systém hodnoceni zaméstnancii a na dokumenty systému

fizeni jakosti. Motivacni program vypracovava feditel spolecnosti ve spolupraci s vedenim
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spole¢nosti, veSkeré podnéty na zmény v tomto predpise musi byt uplatnovany u feditele
spole¢nosti. VSichni zaméstnanci spole¢nosti jsou povinni motivacni program dodrzovat,
stejn¢ tak 1 zaméstnavatel. Vedouci pracovnici jednotlivych tsekl jsou povinni vSechny

svoje podfizené s timto predpisem seznamit.
a.) Finan¢ni motivace

Hlavnim prvkem této slozky je mzda, slozena ze dvou slozek:

Zakladni slozka - zavisi na slozitosti, dlouhodobé vykonosti a namahavosti
vykondvané prace. Také se bere v potaz pozadovand kvalifikace pro praci a

zodpovédnost, kterou za vykonanou praci zaméstnanec ma.

Pobidkova slozka - vySe pobidkové slozky zavisi na pracovnim vykonu a na

dosazenych vysledcich hospodateni dané¢ho pracovniho tutvaru. Tato slozka muze

také zaviset na vysledcich hospodateni celé spolecnosti.
Z:akladni slozky mezd
Sklada se ze 4 dil¢ich ¢asti:
Smluvni plat - vede zaméstnance ke zvySovani jejich pracovnich dovednosti a

vysoké dlouhodobé pracovni vykonnosti. Pfejima zodpovédnost a vyrovnani se

S pracovnimi podminkami, ve kterych pracovnim musi vykonavat préci.

Osobni hodnoceni - tato slozka mzdy by méla hlavné motivovat k pracovni kazni,

dodrzovani pokynti vedoucich pracovniki a udrzovani dlouhodobé vysoké
vykonnosti pracovnika. V potaz se bere i budovani dobrych vztahii na pracovisti a
solidarita vic¢i koleglim.

Ptiplatky - vyskytuji se spiSe u zaméstnancti v terénu, jednd se o préci pies cas,

prace ve ztizenych pracovnich podminkach nebo prace o vikendech a svétcich.

Vykonnostni prémie - slouzi ke zvySeni motivace k pracovnimu vykonu, mohou ji

dosdhnout jen néktefi zaméstnanci na urcitych pozicich.
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Pobidkové slozky mezd

Jedna se o prémie, které motivuji zaméstnance k dosahovani zisku spolecnosti a uspoie
nakladd. Podily na vytvofenych hospodarskych vysledcich ¢i mimoradné odmény, které
ocenuji za mimoradné prispéni ke zvySovani rentability spoleCnosti. Dale je ocenéno

mimoftadné usili jednotlived, které mélo piinos k vyfeseni slozitych situaci a ukolt.
b.) Motivace ke vzdélani

Zakladnim bodem motivace ke vzdélani je naplnéni kvalifika¢nich ptfedpokladd pro
vykonavani odbornych praci. Dale je nutné dosahovat pozitivnich vysledkt
Vv pravidelnych hodnocenich zaméstnancii, v kterych se hodnoti i mira plnéni

kvalifika¢nich predpokladi a jejich uroven.

Motivace ke vzdélavani je podnikem podporovéna nékolika zplsoby. Napiiklad
vV kazdodenni ¢innosti je zaméstnanciim prezentovano, ze vzdélavani je nedilnou
soucasti a trvalou prioritou spoleCnosti. Zpracovani roc¢nich plani ohledné
vzdélavani zaméstnancii a jejich pecliva realizace. A hlavné propojeni systému

vzdélavani s pravidelnym hodnocenim a mzdovym systémem spolecnosti.

Hlavni ¢innosti, jak podpofit vzdélavani a kvalifikaci zaméstnancii ve spole¢nosti

jsou:

Vnitropodnikové Skoleni - musi se tykat vétSiho poctu zaméstnanct, kteti se Skoli

v odlisSnych oblastech, napt. oddéleni laboratofe, strojnici vodohospodaiskych

zatizeni, montéfi vodovodni sité a dalsi.

Externi kurzy - tykaji se pouze vybranych zaméstnanct, ktefi na specializované
kurzy a Skoleni mohou jezdit po malych skupinkédch. Dilezité je, aby jim podnik

uhradil cenu kurzu a cestovné.

Studijni volno - uréené hlavné pro zaméstnance ve vedeni spoleCnosti. Tito

zaméstnanci absolvuji napf. jazykovy kurz nebo odbornou skolu.

c.) Motivace k vytvareni dobrych vztahii ve spole¢nosti
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Aby byly zajistény dobré vztahy na pracovisti, spolecnost pracovniky motivuje

nasledovné:

- Pfi jednani vedoucich pracovniki s podiizenymi je nutné dodrzovat zasady etického
jednani a v ramci vSech internich predpisti a pravidel vychdzet zaméstnancti co
nejvetsim  zpisobem vstiic. Naptiklad poskytovanim dostatecného mnozstvi
informaci a prostoru pro komunikaci uvnitf spoleCnosti nebo obstaravanim

specialniho naradi a mechanismd.

- Dlouhodobé vénovat zajem o zlepSovani a modernizaci pracovnich podminek a
pracovniho prostfedi, aby se zaméstnanci citili pohodlné pfi plnéni pracovnich

ukolt. Dulezité je dbat i psychologickym faktorim pracovnik.

- Dovoli-li finan¢ni stav podniku, je na misté organizovani spolecenskych, kulturnich
a ptipadné 1 sportovnich akci, kde se zpravidla buduji dobré vztahy zaméstnancu.
Jedna se hlavné o Vanoc¢ni vecirky, spolecenské ve€ery a kulturni akce (zakoupeni

vstupenek).

2.3.2 Pracovni doba a evidence dochazky

Zaméstnanci Vodovodi a kanalizaci Bfeclav maji pevnou pracovni dobu. Réno se
pracovnici dostavuji na 7. hodinu ranni a pracuji az do 15. hodiny. Za tyden tedy
zaméstnanci musi odpracovat 37,5 hodiny, pokud nastane situace, ze maji odpracovano
hodin vice, je mozné si tyto hodiny vybrat béhem tohoto mésice nebo bé¢hem mésice

nasledujiciho.

Evidence dochdzky probiha tak, ze kazdy zaméstnanec se rano ihned po ptichodu do prace
ptihlési ¢ipovou kartou na vratnici, stejny postup se opakuje na konci pracovniho dne, kdyz
se Cipovou kartou na stejném misté musi kazdy pracovnik odhlasit. K evidenci dochazky
V systému maji piistup pouze vedouci pracovnici. Planuji-li si zaméstnanci dovolenou nebo
navstévu lékare, tak maji dvé mozZnosti. Tou prvni moZnosti je nahlasit datum a ¢as svému
piimému nadiizenému, ktery tento zapis provede do systému, nebo vyuziji druhou moZznost

a provedou zépis do systému osobné.
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V piipadé jakychkoliv nejasnosti je vedouci pracovnik povinen vzniklou situaci feSit

s danou osobou, aby vse bylo v souladu s kolektivni smlouvou.

2.3.3 Systém odménovani

Soucasny systém odménovani zaméstnanci Se fidi podle zakoniku prace, zdkona C¢.
262/2006 Sh., a vztahuje se na vSechny zaméstnance spole¢nosti. Za vykonanou praci

naleZi zaméstnanci mzda, ktera je u kazdé pozice rozdilna.
Primarné je tvotfena:

- pevnou hodinovou sazbou,

- bonusy

- specidlnimi odménami pro zaméstnance.

Pevnd hodinova sazba je stanovena ve vySi minimalnich mzdovych tarifti, které jsou dany
podle Natizeni vlady ¢. 567/2006 sb. o minimalni mzdé. Dal§i bonusy a odmény

zaméstnancu se odviji od vykonané prace.

2.3.4 Benefity

Spole¢nost nabizi Siroké mnozstvi benefiti. Tato oblast se da povazovat za velmi
vyznamnou z hlediska motivace a budovani loajality u zaméstnancti, a proto k ni tak

spolecnost pristupuje.
Mezi hlavni poskytované benefity patii:

1. 5 tydnu dovolené

Zaméstnanci maji k dispozici 5. tydnit dovolené za rok, coz je o jeden tyden vice,

nez je dle zdkonné vyse.
2. Stravenky

Jelikoz se v podniku nevyskytuje zadné zavodni stravovani, tak zaméstnanci

navstévuji v dobe obéda okolni restaurace, kde si mohou za stravenky koupit obéd,
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ptipadné¢ si objednat jidlo s dovazkou. VSichni zaméstnanci dostavaji jednu

stravenka v nominalni hodnoté 100 K¢ na sménu.

Prispévek na penzijni pripojisténi

Zameéstnanci, ktefi ve firmé pracuji déle nez jeden rok, mohou vyuzit ptispévek na
penzijni ptipojisténi ve vysi 1 000 korun.
13. plat

Tento benefit je vyplacen pololetné na ticet zaméstnancti. K ervnové a listopadove

vyplaté zaméstnanci tedy obdrzi vzdy jednu polovinu 13. platu.

Sick days

Jinak feceno zdravotni volno, jsou nepracovni dny, které zaméstnanec muze (ale
nemusi) Cerpat pro feSeni své kratkodobé pracovni neschopnosti. Tuto zdravotni
indispozici nemusi dokladat zddnou I€katfskou zpravou ¢i potvrzenim. Vhodné je to

r~r

pfedevsim pro zotaveni z nachlazeni, vir6zy nebo jinym zdravotnim potiZim.

Oproti do¢asné pracovni neschopnosti je zaméstnanec placen, jako by byl v praci.
Pracovnici maji k dispozici 5 takovych dni, ovS§em mulzou vyuzit maximaln¢ 2

V jednom meésici.

Lékaiské prohlidky

Kazd¢ stiedisko ma svého doktora jinde, v piipad¢ bieclavské pobocky se ordinace
vyskytuje na poliklinice. Staci pouze vypis z karty od praktického Iékafe a

zameéstnanci se mohou telefonicky objednat.

Odména k jubileu

Zameéstnanci, ktefi oslavi 50. narozeniny, dostanou jako jednordzovou odménu 8
000 korun, stejné tak u zaméstnancii, ktefi u spolecnosti pracuji 20 let. Pfitom jesté

do nedavna tato ¢astka v obou ptipadech byla 4 000 korun.
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2.3.5 Evaluace zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanct povazuji za nedilnou soucést kazdé firmy u néas. Ve spolecnosti
Vodovody a kanalizace Brieclav a. s. je systém hodnoceni zaméstnancu velice prosty,
provadi ho vedouci zaméstnanec kazdého tuseku. Toto hodnoceni je nutné provadét
jedenkrat ro¢n¢ a skladd se zbodového ohodnoceni, které je nasledné doplnéno

hodnocenim slovnim.

Z dobrého hodnoceni pro zaméstnance neplyne Zzadna finanéni odména, cilem je pouze
posoudit pracovni vykon jednotliveli v daném casovém obdobi. Vedouci pracovnik se
pokousi odhalit siln¢ a slabé stranky svych podiizenych a hleda zptisob, jak silné stranky
jeste lépe zdokonalit a slabé stranky potlacit.

Hodnoceni je psano elektronickou formou a neni zpfistupnéno samotnym zameéstnancim,
tudiz nemaji moZnost se vi¢i tomuto hodnoceni odvolat nebo ho alesponi diskutovat

S nadfizenym pracovnikem.

2.4 Pouzité metody

V této Casti shrnu metody, které jsem pouzil pii ziskdvani informaci o spolecnosti.
Nasledné¢ zde popiSu, jak v souCasnosti v podniku funguje motivaéni program,
zaméstnanecké benefity, proces hodnoceni zameéstnancii a nasledny systém jejich

ohodnoceni.

2.4.1 Dotaznikové Setieni

Pro vypracovani této prace byl stéZejnim bodem anonymni dotaznik, diky némuz jsem
analyzoval stav motivace a systém hodnoceni ve spole¢nosti. Z naslednych vysledkd jsem

vypracoval navrhy a doporuceni, které povedou ke zlepSeni soucasné situace ve firme.
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2.4.2 Rozhovor

Potfebné informace pro lepSi pochopeni soucasného stavu motivace, hodnoceni a
odménovani zaméstnanct jsem ziskal metodou polostrukturovaného rozhovoru s vedouci

useku laboratofi.

2.4.3 Analyza internich dokumentii

K pfesnému urceni poctu zaméstnanct, jejich kvalifikaci a dal§im informacim podobného
typu jsem musel prozkoumat interni smérnice a vyro¢ni zpravy, které jdou do urcité miry 1
dohledat na internetu. K dohledéani informaci ohledné motiva¢niho programu mi poslouzila

kolektivni smlouva z roku 2018.

2.5 Dotaznikové Setieni

Abych co nejlépe porozumél nazorim zameéstnancli na soucasnou situaci ohledné jejich
motivace, sestavil jsem dotaznik, slozeny z 25 otazek. Struktura otdzek byla kladena tak,
aby se respondenti nebali pravdivé odpovidat a dostalo se mi pravdivych a uptimnych

odpovedi.

2.5.1 Popis dotazniku

Dotaznik byl zcela anonymni a skladal se z nize uvedenych oddila.
a.) Identifika¢ni otazky

Zde jsem zjistoval obecné informace o dotazovanych. Zajimalo mé jejich pohlavi, vék,
Vv jakém plisobi oddéleni a jak dlouhou dobu ve firmé pracuji. V této Casti se tedy nachazely

4 otazky.
b.) Motivace

V tomto oddilu jsem kladl otazky ohledn€ systému motivace a na samotnou motivaci
dotazovaného. Zajimaly mé také motivacni prvky, které by dotazovani uvitali, a pomohly

by motivovat zaméstnance k vy$§im vykonim. V neposledni fadé mé zajimalo, jestli jsou

51



spokojeni v kolektivu, ve kterém pracuji a jestli pfemysleji o zméné zaméstnani. Do sekce

ohledn¢ motivace jsem zatadil 10 otazek.
c.) Mzdy a benefity

Dale jsem se dotazoval na spokojenost zaméstnancti s vysi jejich mzdy a také jestli si
mysli, Ze jejich mzda odpovida jejich odvedenému pracovnimu vykonu. Zaméfil jsem se
také na benefity, které zaméstnanci nejcastéji Cerpaji, posléze jsem zjistoval jaké benefity

by zaméstnanci vyuzili, pokud by je mély k dispozici.
d.) Hodnoceni

V posledni c¢asti dotazniku se vyskytovaly 3 otdzky. Zajimalo mé, jestli zaméstnanci
vnimaji jejich hodnoceni od nadfizeného jako spravedlivé a jestli toto hodnoceni
S nadfizenym pravidelné diskutuji. Posledni otdzka zjiSt'ovala, jestli zaméstnanci k tomuto

hodnoceni mohou fict svilij nazor.

2.5.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Pomoci dotazniku jsem oslovil vSech 117 zaméstnancii na nejpocetnéjsi pobocce
v Bfeclavi. Vyplnénych dotaznikd se mi vratilo zpét v poctu 93, ndvratnost byla tedy 81%.
Rozhodl jsem se zaméfit pouze na bieclavskou pobocku, a to ztoho divodu, ze mi
personalni oddéleni podniku nedovolilo dotaznik zaslat zaméstnancim elektronickou
formou. Musel jsem tedy dotazniky vytisknout a oslovit zaméstnance na zminéné pobocce.

Nize v dalsi podkapitole dikladnéji rozeberu jednotlivé otazky s pomoci graft a tabulek.
1. Pohlavi

V prvni otdzce jsem se ptal na pohlavi respondentli, abych zjistil, jaké skupiny lidi se
dotazniku ucastnily. Z tohoto grafu je patrné, Ze se dotazniku zlcastnilo vice muzi.
Konkrétné se dotaznikového Setieni zacastnilo 59 muzii a 34 zen. Procentudlné vyjadieno
bylo 63% muzi a 37% Zen. Tento vysledek bych zdivodnil sloZenim zaméstnanct
V podniku, protoZe zde pracuje mnohem vice muzi neZ Zen, jednd se ptfedevSim o

pracovniky na manudlni praci.
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Pohlavi

= Muzi = Zeny

Graf 5: Pohlavi
2. Vék
Druhd otazka méla opét informativni charakter, chtél jsem zde zjistit vékové slozeni
zaméstnancl. Z vyplnénych dotaznikti vyplynulo, ze nejpocetnéjsi skupinou jsou
pracovnici ve véku 41 - 50 let, tésné za touto skupinou se nachéazeli pracovnici ve véku 31 -
40 let. Naopak nejméné lidi se vyskytovalo ve skupin€ do 20 let. Lze tedy konstatovat, ze
ve spolecnosti pracuje velké mnozstvi starSich zaméstnancii, jelikoz pro vykondvani prace
ve vétsin€ pracovnich pozic jsou dulezité jejich zkusenosti a ziskané know-how.

Vék
3%

-

= do 20 let m21-30let =31-40let
m41-50let ®m51-60let = 61letavice

Graf 6: Vék
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3. Oddéleni

Zjistoval jsem také, v jakém oddéleni respondenti pracuji. Nebylo velkym prekvapenim, ze
vice nez polovina dotazovanych pracuje v provozu vodovodd, protoze je to, co do poctu
pracovnikd, nejvetsi oddéleni ve spolecnosti. Zhruba ¢tvrtina dotazanych pracuje v provozu
kanalizaci, coz je také opodstatnéno velikosti tohoto oddéleni. Tteti a ¢tvrté misto podle

predpokladt obsadili mensi spravni celky, a to laboratof a vedeni a sprava.

Oddéleni

= provoz vodovodt = provoz kanalizaci

= laboratof = vedeni a sprava spolecnosti

Graf 7: Oddéleni

4. Délka pracovniho poméru

Posledni otazka v sekci identifikaénich otazek méla za ukol zjistit jak, dlouhou dobu

zaméstnanci ve firm¢ pracuji. Nejvice respondentii oznacilo policko ,,vice nez 15 let‘‘.

Pro firmu je dalezité udrzet si tyto pracovniky, jelikoZ béhem odpracovanych let ziskali
urc¢ité know-how, které jim vyraznym zptisobem umoziuje jejich praci vykonavat kvalitné
a V kratkém casovém intervalu. Nejméné zaméstnanct se vyskytlo ve skupiné ,,méné nez

jeden rok‘‘, jedna se predevsim o administrativni pracovniky.
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Délka pracovniho poméru
6%

N

® méné nez 1 rok m 1-3roky
=4-6let m7-10let
m10-15let = vice nez 15 let

Graf 8: Délka pracovniho poméru

5. Jste ve firmé spokojeny/a?

V prvni otazce ohledné¢ motivace jsem od zaméstnancl zjiStoval jejich spokojenost ve
firm¢. Pozitivnim zjiSténim bylo, Ze vice neZ polovina dotazovanych (52%), je ve firmé
spokojena. Dalsi velkéd ¢ast (20%) odpovédéla, ze je ve firmé spiSe spokojena. VyloZené
nespokojenych zaméstnancii se podle dotazniku vyskytuje 13% a dalSich 15% je ve firmé
spiSe nespokojeno. Tato otdzka byla kladena obecné, az u nasledujicich otdzek jsem
zjistoval spokojenost zaméstnancti ohledné jejich vySe mzdy, pracovnim kolektivu,
pracovnimi podminkami nebo spokojenost ohledné¢ nabidky benefitii ve spolecnosti

Vodovody a kanalizace Bteclav a.s.



Jste ve firmé spokojeny/a?

® ano = spiSeano = spiSene ®ne

Graf 9: Jste ve firmé& spokojeny/a?

6. Citite se v praci dostate¢né motivovani?

Dalsi otazka méla za ukol zjistit, zdali jsou zaméstnanci v praci dostate¢né¢ motivovani.
Jako nejcastéjsi odpoveéd pievladala moznost ,,spiSe ano‘‘, ovSem velka ¢ast oznacila jako
odpovéd’ policko ,,spiSe ne‘‘. Lze to teda vnimat tak, ze zaméstnanci nejsou motivovani
Spatn€, ale miZzeme jejich motivaci jeSté zvysit. Faktory se kterymi zaméstnanci nejsou

spokojeni, budu opét zjisStovat v nasledujicich otazkach dotaznikového Setteni.

Citite se v praci dostatecné motivovani?

E ano = spiSeano =spiSene = ne

Graf 10: Citite se v praci dostate¢n& motivovani?



7. Je pro Vas pochvala od nadrizeného motivujici?

V otazce Cislo 7 mé zajimalo, jestli je pro zaméstnance motivujici pochvala od nadiizeného.
Z velké c¢asti zde pracovnici odpovidali kladné, takze pro velkou ¢ast zaméstnancti ma
pochvala od nadfizeného motivujici efekt. Naopak pouhych 10% dotazanych odpovédélo,

ze je takova pochvala viibec nemotivuje.

Je pro Vas pochvala nadfizeného motivujici?

3%

e

® ano ®spiSeano =spiSene ®ne = nevim

Graf 11: Je pro Vas pochvala nadtizeného motivujici?
8. Dostava se Vam pochvaly od nadrizeného?

Dalsi otazka tak trochu navazovala na otazku pfedchozi, ptal jsem se, jestli se pracovnikiim
dostava pochvaly od nadfizen¢ho. Znovu velka cast dotdzanych odpovédéla kladné a
pochvaly od vedouciho se jim dostava, coz je urcité pozitivni zjisténi. Na druhou stranu
pocet zaméstnanct, kterym se pochvaly od vedouciho nedostava, neni zrovna zanedbatelny

(39%). Zde tedy vidim velkou pfilezitost ke zlepSeni soucasné situace.



Dostava se Vam pochvaly od nadrizeného?
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Graf 12: Dostava se Vam pochvaly od nadiizeného?

9. Dostava se Vam zpétné vazby od nadrizeného za Vami vykonanou praci?

Co se tyCe zpétné vazby od nadiizeného za vykonanou praci, vice nez tfetin¢ zaméstnancii
se takové zpétné vazby nedostava, coz muze zpusobovat nejistotu na strané pracovniki.
Myslim, Ze i kritika (je-1i podana vhodnym zptisobem), pomaha zaméstnanclim vyvarovat
se jejich nedostatklim. Zpétna vazba urcit¢ pomahd v nasledné komunikaci nadtizeného

S podtizenym, coz shledavam za velice dilezity faktor.

Dostava se Vam zpétné vazby od nadrizeného za
Vami vykonanou praci?
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Graf 13: Dostava se Vam zpétné vazby od nadtizeného za vykonanou praci?



10. Co Vas nejvice motivuje k vysS§imu vykonu? (Ize oznacit vice moZnosti)

V otazce Cislo 10 méli zaméstnanci moznost oznalit vice odpovédi. Z odevzdanych
dotaznikli vysSlo najevo, Zze k vy$§imu vykonu je nejvice motivujicim faktorem zvySeni
mzdy. Druhé misto obsadila moznost pochvala nadiizeného. Dalsi odpovédi uz neoznacila
ani polovina dotazanych. Z nabizenych moznosti se jako nejméné¢ motivujici jevi dobry

pocit z vykonané prace.

Co Vas nejvice motivuje k vysSimu vykonu?
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Graf 14: Co Vas motivuje k vy$§imu vykonu?
11. Jste spokojeni v kolektivu, ve kterém pracujete?

V této otazce jsem zjistoval, zda jsou zaméstnanci spokojeni V kolektivu, ve kterém
pracuji. Z mého pohledu diileZita otazka, pro udrZeni si zaméstnancti na co nejdelsi dobu.
Vysledek hodnotim jako pozitivni zjisténi, protoze velka ¢ast je v kolektivu spokojena.
Vylozené nespokojenych pracovnikl je v podniku pouze 13%, coz nepovazuji za zadnou

katastrofu.
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Jste spokojeni v kolektivu, ve kterém pracujete?

® ano = spiSeano = spiSene ®ne

Graf 15: Jste spokojeni v kolektivu, ve kterém pracujete?

12. Uvazujete o zméné zameéstnani?

Dalsi otazka trochu navazovala na tu pfedchozi. Samoziejmé pominu-li nespokojenost
Vv kolektivu, divodi pro uvahy o zméné zaméstnani muze byt vic. Napiiklad vySe mzdy,

napli prace nebo nabizené benefity.

UvaZujete o zméné zaméstnani?
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Graf 16: Uvazujete o zméné zamé&stnani?



13. Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami?

Otéazka na spokojenost s pracovnimi podminkami vyznéla vcelku jednoznaéné. Velka cast
vsech dotazanych je s pracovnimi podminkami spokojena. Nicmén¢ podnik by mél neustale

tyto podminky udrzovat a odstranovat piipadné nedostatky.

Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami?

® ano = spiSeano = spiSene ®ne

Graf 17: Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami?

14. Citite se dostatecné informovan/a o déni ve spolecnosti?

O déni ve spolecnosti neni dostatecné informovana vice nez polovina respondentt. Zlepsit
tuto situaci mohou ptedevsim vedouci jednotlivych tseki, kteti by mohli vice komunikovat
se zaméstnanci. Ptipadné by bylo vhodné zavést kratké informativni porady, kde by byly
Casto kladené otazky lépe vysvétleny, aby méli pracovnici leps$i ptfehled o déni ve

spole¢nosti.



Citite se dostate¢né informovan/a o déni ve
spolecnosti?
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Graf 18: Citite se dostate¢né informovan/a o déni ve spole¢nosti?
15. Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?
Velmi probirand otazka v kazdé firmé je spokojenost s vys$i mzdy. Vysledky této otazky
nicméné pri¢itam tomu, ze zaméstnanci chtéji dat najevo nespokojenost s vysi mzdy
Vv nadéji, ze nasledné¢ dostanou piidano nebo mozna nemaji uplny piehled o mzdach ve

firméch podnikajicich ve stejném odvétvi.

Jste spokojen s vysi Vasi mzdy?
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Graf 19: Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?



16. Myslite si, Ze vySe VasSi mzdy odpovidd Vasemu odvedenému pracovnimu

vykonu?

Velmi vyrovnaného poméru odpovédi se mi dostalo u otazky c¢islo 16. Nicméné témér
tfetina respondentt si mysli, Ze jejich mzda neodpovida jejich odvedenému pracovnimu

vykonu, coz pro firmu neni zrovna piijemné zjisténi.

Myslite si, ze vySe Vasi mzdy odpovida Vasemu
odvedenému pracovnimu vykonu?

® ano = spiSeano = spiSene = ne

Graf 20: Myslite si, ze vySe Vasi mzdy odpovidad Vasemu odvedenému pracovnimu vykonu?

17. Myslite si, Ze jsou Kkritéria pro stanoveni vySe mzdy spravedliva?

v v

V této otazce jsem se snazil rozsifit dotaz ohledné spokojenosti s kritérii stanovovani mzdy
také na oblast spokojenosti s vlastni mzdou. DileZitym zjiSténim bylo, Ze vice nez polovina
dotdzanych si mysli, Ze kritéria pro stanoveni vySe mzdy nejsou spravedliva. Nabizi se

otazka, do jaké miry znaji zaméstnanci kritéria, které stanovuji vysi jejich mzdy.
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Myslite si, Ze jsou kritéria pro stanoveni vyse mzdy

spravedliva?
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Graf 21: Myslite si, Ze jsou kritéria pro stanoveni vySe mzdy spravedliva?
18. PovazZujete mnoZstvi poskytovanych benefiti za dostate¢né?

Tato otdzka méla zjistit, jestli jsou zaméstnanci spokojeni s mnozstvim nabizenych
benefit. Vysledek ukazuje, ze by vedeni spole¢nosti mohlo téchto benefiti nabidnout vice,
aby byli s nabidkou benefiti zaméstnanci spokojeni. Rozsifeni vyhod by vedlo zaroven
k vétsi spokojenosti zaméstnanct a do jisté miry muze také kompenzovat nespokojenost
s vysi mzdy. Nicméné pii letmém pohledu na benefity, které firma nabizi nyni, je patrné, ze

jejich vycet neni zrovna uzky.

PovaZujete mnoizstvi poskytovanych benefiti za

dostatecné?
6%
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Graf 22: Povazujete mnozstvi poskytovanych benefiti za dostatecné?
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19. Které z nasledujicich zaméstnaneckych benefitii ve spolecnosti vyuZivate?

Nejvice vyuzivanymi benefity ve spoleCnosti jsou stravenky, spole¢nost nenabizi zadné
zavodni stravovani, takze zameéstnanci na ob&d Casto chodi do okolnich restauraci, kde
stravenky mohou uplatnit, pfipadn¢ si objednéavaji jidlo s donaskou. Dal§imi hojné
vyuzivanymi benefity je prispévek na penzijni ptipojisténi, 13. plat a sick days. Lékatské
prohlidky vyuziva zhruba polovina dotazanych.

Které z nasledujicich zaméstnaneckych
benefitl ve spole¢nosti vyuzivate?
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Graf 23: Které z nasledujicich zaméstnaneckych benefiti ve spole¢nosti vyuzivate?

20. Které z nasledujicich benefiti byste vyuzivali, pokud by byly k dispozici?

V navaznosti na pfedchozi otazku jsem se nyni ptal, o které benefity by méli zaméstnanci
zajem, kdyby byly k dispozici. V grafu dominuje hned nékolik odpovédi, nejvice by byl
zadany prispévek na dovolenou nebo rekreaci, o ten by mélo zajem 77% oslovenych.
Myslim, Ze tento pfispévek by ocenili hlavné rodice s détmi. Ptispévek v oblasti zdravi by
vyuzilo 71% zaméstnanctl, pod timto oznacenim si mizeme pfedstavit hlavné rehabilitace,
rizné druh masazi a dopliky vyZivy jako napiiklad vitaminy. Velky zdjem by byl i o
ptispévek na sport (permanentky do fitness center, listky na sportovni utkani, lyzovani
apod.). Dalsi v pofadi se umistily moznosti ptispévek na kulturu, pfispévek na Zivotni

pojisténi a rozsifena nabidka v oblasti vzdélavani.
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Graf 24: Které z nasledujicich benefiti byste vyuZzivali, pokud by byly k dispozici?
21. Motivovaly by Vas rozSifené zaméstnanecké vyhody ke zlepSeni Vaseho

pracovniho vykonu?

Vv

Rozsiteni nabidky benefitii by motivovalo ke zlepSeni pracovniho vykonu dohromady 70%
zaméstnancu. Je tedy v zajmu spolecnosti zvazit, jestli nabidku benefitli nerozsitit o dalsi

nebo piipadné nekteré méné zadané benefity vymenit za atraktivnéjsi

Motivovaly by Vas rozsSirené zaméstnanecké vyhody
ke zlepseni Vaseho pracovniho vykonu?

® ano = spiSeano = spiSene = ne

Graf 25: Motivovaly by Vas rozsitené zaméstnanecké vyhody ke zlepSeni Vaseho pracovniho vykonu?
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22. Jste spokojeni s prilezitostmi, které nabizi podnik pro rozSifeni VaSich
odbornych znalosti?

rowr

Z vysledkl dalsi otazky vyplyva, ze velka ¢ast zaméstnancu je s prilezitostmi, které nabizi
podnik pro rozsiteni odbornych znalosti spokojena. OvSem je nutné zminit, Ze se ve firme
se nachazi mnoho zaméstnancti vyssiho véku, ktefi uz nespatiuji perspektivu v nabyvani
novych znalosti. Zalezi také na oddéleni, ve kterém zaméstnanec pracuje, pieci jen jiné
ptileZitosti na dal$i vzdélavani bude mit pracovnik ve vedeni spolecnosti, neZli pracovni

vykondvajici manudlni praci.

Jste spokojeni s prileZitostmi, které nabizi podnik pro
rozSireni VaSich odbornych znalosti?

® ano = spiSe ano spiSene = ne

Graf 26: Jste spokojeni s prileZitostmi, které nabizi podnik pro rozsiteni Vasich odbornych znalosti?

23. Myslite, Ze jste spravedlivé hodnocen nadiizenym v ramci oddéleni?

V této otazce jsem chtél znat nazor zaméstnanci na jejich hodnoceni od nadfizeného.
Z velké ¢asti u nich vladne spokojenost, ovSem najdou se i takovi, ktetfi povazuji hodnoceni
od nadtizeného za nespravedlivé, bohuzel toto hodnoceni dostavaji zaméstnanci k podpisu
a nenasleduji zadné dal$i debaty ohledné néj. Takze zalezi na kazdém zaméstnanci, jak Si
vysledky hodnoceni on sam zdivodni. Hodnotici formulat a postup hodnoceni mi popsala
béhem rozhovoru vedouci useku laboratofi. V této otdzce byl i vysSi pocet odpovedi

»hevim*‘ nez bylo v dotaznikovém Setfeni obvyklé, jednalo se o 8% dotdzanych.
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Myslite, Ze jste spravedlivé hodnocen nadrizenym v
ramci oddéleni?

-
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Graf 27: Myslite si, ze jste spravedlivé hodnocen nadiizenym v ramci oddéleni?

24. Dochazi p¥i roénim hodnoceni mezi Vami a nadfizenym k debaté, pri které

Vam objasiiuje, jaka ma od Vas ofekavani a jestli tyto ocekavani napliiujete?

Tato otazka zjistila, ze vétSina zaméstnanci ohledné svého hodnoceni s nadiizenym
nediskutuje. Samoziejmé se jedna spiSe o negativni hodnoceni, kdy by zaméstnanci chtéli
znat divod, pro¢ to tak nadiizeny vyhodnotil. V takovém piipad€é nezbyva nic jiného, nez
za nadfizenym zajit a poprosit ho o vysvétleni a jeho pohled na véc. Ovsem ne kazdy

zaméstnanec ma dost odvahy, aby se do takové diskuze poustél.

Dochazi pri rocnim hodnoceni mezi Vami a
nadrizenym k debaté?

—
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Graf 28: Dochazi pfi roénim hodnoceni mezi Vami a nadiizenym k debat&?
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25. Mite moZnost se k tomu vyjadrit a Fici sviij nazor?

Posledni otazka zjistila, ze u zaméstnancii nebyva vzdy zvykem, aby se mohli k jejich
hodnoceni vyjadtit. Znovu se jim naskytd moznost jit do konfrontace s nadfizenym, ale
mnoho z nich si to rozmysli, aby se vyhnuli moznym problémim a neshodam s jejich

vedoucim pracovnikem a neupadli tak v nemilost.

Mate moznost se k tomu vyjadfit a Fici svlij nazor?

® ano = spiSeano = spiSene = ne

Graf 29: Mate moznost se k tomu vyjadfit a fici sviij nazor?



3 VLASTNI NAVRHY RESENI

V nésledujici ¢asti diplomové prace je posouzen proces motivace a evaluace zaméstnanct
ve spolec¢nosti Vodovody a kanalizace Bfeclav a.s. a jsou zde také vytvofeny navrhy na
zlepseni tohoto procesu. Hlavnim podkladem pro hledani vychodisek bylo dotaznikové
Setfeni, rozhovor svedouci useku laboratofi a analyza internich dokumentd této

spole¢nosti.
3.1 Motivace

Z vysledkl dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze 41% zaméstnanci se neciti dostatecné
motivovano. Pracovni vykon nemotivovanych lidi bude o pozndni horS$i nez u téch
motivovanych, takze hlavnim ukolem je zvySit motivaci zaméstnancii. Pomoci dalSich
otazek jsem zjistoval, co je pro né€ nejvice motivujicim prvkem. Nejcastéjsi odpoveédi bylo
zvySeni mzdy. Bohuzel finance jsou limitovanou slozkou a neni mozné ploSné navyseni
mezd. Jako moznost se naskytd koncipovani mezd tak, aby byly pro zaméstnance co
nejvice motivujici, ovSem vzhledem k pracovni naplni vétSiny zaméstnancii to neni uplné
vhodné a navic by se mési¢ni mzda mohla stat nestabilni, takze by to v konecném duasledku

nemeélo tolik pozitivni efekt.

Dalsi ¢astou odpovédi byla pochvala nadfizeného - 53% zaméstnancti motivuje, ale zaroven
39% dotazanych uvedlo, Ze se jim této pochvaly ze strany nadfizeného nedostava. At uz se
jedna o jakoukoliv ¢innost, je z pohledu motivace pochvala dilezitym faktorem, navic
pochvala nestoji firmu zadné finan¢ni prostiedky a pfitom ma na zaméstnance obrovsky
vliv. Dobte odvadéna prace neni samoziejmosti a kazdy jedinec vzdy rad slysi, kdyz si toho
vS§imne 1 né€kdo jiny a oceni jeho snahu. BohuZel ne vzdy se ndm pochvaly dostava
Vv takovém mnozstvi. Nastdva-li Casto situace, kdy jsou dobré vysledky a snaha ptehlizeny,
zaméstnanec ztrati chut’ si dale nechat zaleZet na pracovnim nasazeni v té stejné mire,
protoze ocekava, ze 1 v takovém piipadé se setkd s ml€enim ze strany nadiizeného. Je tedy
nutné, aby si kazdy vedouci pracovnik uvédomil, Ze jeho podfizené za ng& nikdo jiny

chvélit nebude a jak moc pro kazdého pochvala znamena. Casto se setkivame pouze
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s diskuzi ohledné negativnich a nepovedenych véci, je nutné si uvédomit, ze bychom méli

zminit i véci, které se povedly a patfi¢né¢ je docenit.

Nabizi se moznost Skoleni pracovnikii na vedoucich pozicich, kde se budou vénovat této
problematice za pritomnosti odbornika. Je mozné, ze se vysledky nedostavi ihned a ne
kazdy vedouci pracovnik ptistoupi k této problematice s nadSenim, ale efekt by tato zména
mohla mit v del$im ¢asovém horizontu. Zacit se Skolenim by mohlo nejvyssi vedeni
spole¢nosti a postupné muize predavat své poznatky dal smérem dolii. VSem se bude potom
pracovat lépe, kdyz uslySi pochvalu a zménu ptistupu, samoziejm¢ by se nic nemélo
piehanét a chvalit kazdého za nepodstatné véci nebo dokonce bezdiivodné. Jde o to najit
spravny pomér, aby se zvysila motivace zaméstnancti a nezacali svoje povinnosti odbyvat.
Nicméné pochvalit se mezi sebou mohou i kolegové a §itit dle tuto pozitivni energii, ktera
ptispé€je k lepsi nalad€ na pracovisti.

Nejde jenom o pochvalu, dbat by se mélo i na zpétnou vazbu, aby vSichni zaméstnanci
veédéli, jestli je vedouci s jejich praci spokojeny a na ¢em by mohli naopak zapracovat,
jediné tak se mohou ve svém oboru posunout dale. Jde o hledani spravného zptsobu
komunikace, najit vhodny zptsob, jak sdé€lit ostatnim co ud¢€lat ptisté 1épe. Nikdo neslysi

kritiku ohledné€ svych vykont rad, ale je to nezbytna soucast fungovani na pracovisti.
Naklady na kurz:

Nabidka kurzt je obrovska a jejich cena se také pohybuje rizné. Nejcastéji jsem se setkal

cwvwvr

Vv ekonomickém zhodnoceni navrhu.

3.2 Mzdy

Mzdy jsou velice dilezitou sloZzkou, navic jdou vy¢islit, takZe se neubranime srovndvani a
mezi zaméstnanci je to Casto diskutovatelné téma. Z vysledkl dotazniku vyplynulo, ze 45%
zaméstnanci neni spokojena s vy$i mzdy. I kdyby doSlo k ploSnému nartstu mezd,

predpokladdm, ze i tak by velkd Cast zaméstnancii nebyla Gplné spokojena. Vzdycky se
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najde nékolik jedinct, ktefi budou s vy$i mzdy nespokojeni, a tudiz nejde tato polozka

upln¢ eliminovat.

Primarni je zjistit, pro¢ jsou zaméstnanci nespokojeni, jestli maji piehnané naroky nebo si
tteba mysli, Ze v jiné spoleCnosti by za stejné odvedenou praci dostali zaplaceno 1épe. V
nékterych ptipadech nemusi mzda stacit pro zajisténi fungovani chodu rodiny, z pohledu

financi nebo zaméstnanci maji pocit, Ze jejich prace nedosahuje jejich vysoké kvalifikaci.

Pokud mzda zaméstnanci nedostacuje, aby zajistil svoji rodinu nebo ma pocit, ze jeho
pracovni pozice neodpovida jeho dosazené kvalifikaci je v takovém piipadé¢ podhodnocen
nebo si to alesponn miize myslet. V takové situaci je to jenom na zaméstnanci samotném
jestli bude hledat pracovni uplatnéni jinde, kde mu budou nabidnuty lepsi financni
podminky nebo se bude uchdzet o jinou, lepsi pracovni pozici ve stejné spolecnosti. Ovsem
dalezitym ptredpokladem, aby byl k nové pozici schvélen, je spInéni danych pozadavka
v podob¢ dostatecné kvalifikace a splnéni pozadavku nejvhodnéjSiho kandidata. Pokud
vSechny pozadavky splituje, neni diitvod branit mu v jakémkoliv posunu, problém byva

ovsem pokud neni vyhodnocen jako vhodny kandidat a nechce tento fakt pfijmout.

Ma-1i pracovnik pocit, Ze za stejnou praci dostane v jiné firm¢ vyssi mzdu, je na ném aby
zvazil dalsi setrvani ve spole¢nosti. Musim zminit, Ze mzdy zaméstnancu jsou srovnatelné
se mzdami v oboru (prizkum vybranych pozic ve firmach podobného zaméteni). Naskyta
se jediné moznost zpracovat prizkum mezd dle danych klasifikaci a tyto tidaje poskytnout
zaméstnancim nebo jim alespon sdélit odkaz, kde tyto informace na internetu mohou
dohledat. Potom budou zaméstnanci schopni redln€j$i srovnani a mohou na véc zménit
nazor. Jako hlavni podklad bych vybral porovnani ro¢ni mzdy, a to z toho divodu, aby se

vzalo v potaz vyplaceni odmén a dané tidaje byly jesté presnéjsi.

Néklady na provedeni prizkumu a jeho interpretace neni nijak finann€ naro¢nd. Jedna se
pouze o mzdové naklady personalisty v rozsahu zhruba 10 hodin. Vysledky prizkumu by
bylo mozné zaslat elektronicky, jelikoz personalni odd€leni ma elektronickou adresu vSech

zameéstnancu.
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3.3 Rozsireni zaméstnaneckych vyhod

Z vysledkl dotaznikového Setfeni vyplyva, ze spole¢nost Vodovody a kanalizace Breclav
a.s. ma velké nedostatky v oblasti zaméstnaneckych vyhod. Mnoho respondentii uvadeélo,
ze poskytované mnozstvi benefiti nepovazuji za dostatecné. Ptitom spravné zvolené

zaméstnanecké vyhody mohou zaméstnance motivovat k vy$$im pracovnim vykonim a

zlepsit jejich vztah ke spole¢nosti.

Velkou c¢ast zaméstnancti (70%) by rozsifeni zaméstnaneckych vyhod motivovalo ke
zlepSeni pracovniho vykonu. Tento vysledek doklada, Ze benefity jsou pro zaméstnance
velmi popularni a motivujici faktor. Z tohoto pohledu by byly i pro firmu samotnou velkym
piinosem. Konkrétni benefity, o které dotazovani zaméstnanci projevili nejvétsi zajem, jsou
piispévek na dovolenou nebo rekreaci (77%), prispeévek v oblasti zdravi (71%) a piispévek
na sport (67%). Dalsi benefity jako naptiklad ptispévek na kulturu a piispévek na Zivotni

pojisténi by uvitalo také nezanedbatelné mnoZstvi zaméstnancu.

Nicméné ja jsem zvolil prave piispévek na dovolenou nebo rekreaci a poukazky Flexi pass,

které jdou pouzit na Siroké mnozstvi produktii v oblasti zdravi, kultury a sportu.
Prispévek na dovolenou nebo rekreaci

Celych 77% zaméstnancii v dotaznikovém Setfeni projevilo zdjem o piispévek na
dovolenou nebo rekreaci. Z tohoto divodu by stalo za zvazeni, jestli tento benefit ve
spolec¢nosti nezavést. Dle Zakona o danich z piijmu je tento prispévek vyhodny pro obé
strany, protoze V piipadé, ze nepiekroci ¢astku 20 000 K¢, jedna se o nedanovy doklad pro
zaméstnavatele a u zaméstnance je to danové osvobozeny piijem v piipad¢€, ze se jednd o
nepenézni plnéni.

To znamena, ze zaméstnanec nemtize obdrzet Castku v penézich, ale zaméstnavatel uhradi
napt. zakoupeny zajezd piimo cestovni kancelafi. Jakmile by zaméstnanec dostal
uvedené penize v hotovosti nebo na ucet, musely by se zdanit ve mzdé v¢etné socialniho

a zdravotniho pojisténi.

73



Takze navrhuji, aby spolecnost tento benefit poskytovala kazdoro¢né v§em zaméstnanctim,
timto by se zvysila zaroven loajalita pracovnikli vici firmé. VysSe ptispévku by se méla
odvijet na hospodarskych vysledcich spoleCnosti, nicméné by dle mého ndzoru méla
dosahovat hodnoty alespon 2 000 K&. Nevyuzité prispévky by se sCitaly a zaméstnanci je
mohly vyuzit naptiklad jednou za tfi roky (maximalné do vyse 20 000 K¢ = 10 let).

Poukazky Flexi pass

Jelikoz z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze zaméstnanci maji velky zajem o piispévky
Vv oblasti zdravi a v oblasti sportu, bylo by vhodné zvazit zavedeni zaméstnaneckych vyhod
formou poukazek. Jedna se o administrativné jednodussi variantu v porovnani napiiklad

S cafeteria systémem, a také neni tato polozka tolik ndkladné z finan¢ni stranky.

Vhodnym feSenim z mého pohledu by za soucasné situace bylo zavedeni poukazek od
spole¢nosti Sodexo pass Ceska republika, a.s. Na vybér je hned nékolik druhi poukazek,
piicemz nejvhodnéjsi se z mého pohledu jevi poukdzky Flexi pass. Jedna se o poukazky pro
volny Cas a jdou pouzit pro mnoho aktivit, jako napiiklad sport, kultura, cestovani,
vzdélavani, ockovani, masaze, nakup zdravotnich potieb, nakup 1€k, lazenské pobyt a
mnoho dal§ich. Mnoho z téchto zminénych véci bylo v dotaznikovém Setfeni oznaceno jako
zédané. Navic nabidka zaméstnaneckych vyhod je tak Siroka a rozmanita, ze si urcité kazdy
jedinec vybere pfesné to, co bude mit pro néj nejvétsi hodnotu a co nejvic potiebuje. Tyto
poukézky je mozné vyuzit u partnerskych provozoven, které jsou hojné rozsitené v celé
Ceské republice. Piimo v okrese Bieclav se nachazi 579 provozoven, kde Ize tyto poukazky
uplatnit, pfitom ve mésté Bieclav je tento pocet 158 provozoven. Zavedeni téchto poukazek
prispéje k vétsi spokojenosti v osobnim zivoté zaméstnancl, zvysSeni oddanosti vzhledem
ke spole¢nosti a zvySeni motivace samotné. Velkou vyhodou poukazek flexi pass je, Ze se
nezahrnuji do vymeétfovaciho zdkladu pro odvod zdravotniho a socidlniho pojiSténi do
castky 20 000 K¢ rocné na jednoho zaméstnance a to jak u zaméstnance, tak i u

zaméstnavatele. U zaméstnanctl jsou navic osvobozeny od dané z piijmi rovnéz do ¢astky

vvvvv

Flexi passy se vydavaji v hodnotach 50, 100, 200 a 1 000 K¢ a uplatnit je Ize u vice nez 10
000 partnerskych provozoven v Ceské republice (Sodexo, 2019).
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Obrazek 7: Flexi pass (Sodexo, 2019)

Navrhuji, aby spole¢nost Vodovody a kanalizace Bteclav a.s. zavedla poukazky Flexi pass
a poskytovala je zaméstnancim v ro¢ni hodnoté 2 800 K¢. Poukéazky by byly vyplaceny
¢tvrtletné v hodnoté 700 K¢&, tedy 7 poukazek v nominalni hodnoté 100 K¢.

3.4 Hodnoceni

Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze 23% zaméstnancli se neciti spravedlivé
hodnoceno, u 39% dotazanych nedochazi k debaté s nadiizenym a 40% zaméstnancti nema
moznost se k hodnoceni vyjadrit. Jedinym feSenim je podle mého ndzoru komunikace.
Vedouci pracovnici se musi snazit vytvotit s podiizenymi takovy vztah, aby se zaméstnanci
nebali zeptat proc€ je to tak ¢i onak. Zaméstnanci nesmi mit obavy, Ze jeho otazky ohrozi
jeho pozici nebo dokonce setrvani ve firmé. Pokud debata mezi nadfizenym a podiizenym
nenastdva ani ohledn¢ problematiky hodnoceni, je pravdépodobné, Ze si zameéstnanec
mysli, ze nemiize s nadiizenym debatovat ani ohledné¢ béznych véci. Timto spolecnost
piichazi o napady a mozna feSeni, kterd nejsou sdilena a zlstavaji pouze v hlavach
zaméstnancl. Jednim z navrhi, jak tuto situaci vylepSit je uspofadani teambuildingové

akce, kde by se utuzily vztahy jak kolegt, tak i zaméstnanct s nadfizenymi.
Teambuildingova akce

Teambuildingové akce jsou hojné€ rozSifenym benefitem po celém svété, ovSem pied touto
udalosti mohou mit n€kteti lidé obavy, aby neudélali Spatny dojem na své kolegy a cely

kolektiv.
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Jak jsem se dozvédél jiz pti rozhovoru s vedouci oddéleni laboratofi, spolecnost planuje
Vv brzké dob¢ usporadat sportovni den (nebo podobnou spole¢enskou udalost). Myslim, ze
by to bylo rozhodné pifinosné, protoze na takové mimopracovni udalosti by se mohli
pracovnici poznat z Gpln¢ jiného tihlu a byt mnohem vice uvolnéni. Nemusi se jednat o
Cisté adrenalinovou udalost, ale staci naptiklad aktivita, jako tfeba bowling nebo podobné
¢innosti, které by se zucastnila velké ¢ast zaméstnanct. Tyto akce by se konaly, vzhledem
k velkému poctu zaméstnancl, ve vice terminech. Kazdé oddéleni by si mohlo zvolit
vlastni aktivitu, aby se zapojilo co nejvice lidi. Bylo by tedy vhodné, aby se spolu Ucastnili
lid¢, ktefi jsou spolu v kazdodenné v kontaktu a fesi pracovni zélezitosti, v€etné vedoucich
pracovnikd. Tito nadfizeni by pochopitelné na mimopracovni udalosti nepisobili v roli
vedouciho, ale byli by si s ostatnimi rovni. Jako varianty teambuildingové akce se nabizi
strategické hry, kde je kladen dlraz na spolupraci a komunikaci v tymu. Dalsi alternativou
mize byt paintball, kde by plnéni jednotlivych tkoli pfispélo k poznani ostatnich ¢lenli
tymu. At uz by se jednalo o jakoukoliv formu aktivitu, konala by se ve volném case lidi a

pfinesla by jim zajimavé zazitky.

3.5 Ekonomické zhodnoceni navrhu

Nyni se vratim zpatky k navrhtim, které vedou ke vzniku naklada a 1ze je financné vycislit.

Jedna se o nasledujici navrhy:

- Kurzy pro vedouci pracovniky

- Prispévek na dovolenou nebo rekreaci
- Poukazky Flexi pass

- Teambuilding

Kurzy pro vedouci pracovniky

Nedostatky v komunikaci ze strany nadfizené¢ho jsou problémem ptedev§im v piipadech,
kdyz neni zamé&stnanec schopen ovéfit si vysledky své prace sam. Jedna z moZznosti jak
tento nedostatek zménit je Skoleni komunikacnich dovednosti nadfizenych. Kurzy pro
vedouci pracovniky na téma motivace a hodnoceni, pochvala, kritika nebo zpétna vazba

povedou ke zlepSeni momentdlni situace ve spolecnosti. Podanim zpétné vazby
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zamestnancim, umozni zlepSeni v jejich pracovnich vykonech. Vedouci zaméstnanci by

m¢éli ovladat, kdy a jakym zplsobem zpétnou vazbu poskytovat.

Nabidka kurzi podobného zaméteni je Siroka a jejich cena se se pohybuje v rozmezi 2 000

- 4 000 K¢ za osobu. Priklady kurzii, véetné jejich obsahu a ceny piikladam v tabulce nize.

Nejedna se o levnou zalezitost, ale jsem presvédceny, ze vysledky povedou zvyseni

motivace a sebediivéry zaméstnancti spolecnosti Vodovody a kanalizace Breclav a.s.

Tabulka 1: Nabidka kurzt pro vedouci pracovniky (vlastni zpracovani)

Firma

Popis kurzu

Cena na osobu

Délka trvani

Consilium Group
S.r.0.

Cilem kurzu je seznamit se s
hlavnimi zasadami, metodami a
praktickymi ndstroji motivace a
odménovani zaméstnancti 1
nejcastéjSimi chybami, kterych se
organizace 1 vedouci pfi motivaci a
odménovani zaméstnanctt dopoustéji.
Metodou seminaie je vyklad,
ilustrace praktickych prikladi,
moderovana diskuse a vyména
zkuSenosti.

3 990 K¢

1 den (9:00 - 17:00)

Tutor s.r.o.

K tspésné motivaci zaméstnanct
muze slouzit fada nastrojii. Ne vzdy
jich vSak podniky dokazi pIn€ vyuzit.
Patii k nim nejen zptisob hodnoceni,
finanéniho odménovani ¢i rozsah
zaméstnaneckych vyhod, ale i
spravny vybér zaméstnancti, zpiisob
vymezeni pracovnich mist, jednani a
motivacni schopnosti manazera,
moznosti osobniho rozvoje ¢i firemni
kultura.

3590 K¢

1 den (8:30 - 15:30)
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Vytvofite rostlindm ptihodné
podminky, dostate¢né mnozstvi
zivin, optimalni vldhu — a ony Vas
Konference |[piekvapi. Pripravte takové podminky

nabizena na | Vasim zaméstnanctim a stane se 2 495 K¢ 1 den (9:00 - 16:30)

Kursy.cz totéz. Skutecné diilezité jsou totiz ty
vécei, které lidé délaji ze své viile. A v
odpovidajicim prostiedi je také d¢lat
budou — ku prospéchu sebe i firmy.

Budu-1i vychazet z cenového rozpéti 2 000 - 4 000 K¢ za osobu na kurz a uvadéného poctu
9 vedoucich pracovniki (manazZerti), budou naklady na kurz 18 000 - 36 000 K¢. V této
cen¢ neni zahrnutd doprava, vétSina téchto kurzi probiha ve velkych méstech (Praha,

Brno).
Prispévek na dovolenou nebo rekreaci

Tento benefit by do velké miry zévisel na hospodatskych vysledcich spole¢nosti, kdyby
hospodaiské vysledky dosahovaly nadstandartnich hodnot, pfispévky na dovolenou by se
zaméstnancim vyplacely, v opaéném piipadé nikoliv. Mty ndvrh znél, ptispévek pro
kazdého zaméstnance ve vysi 2 000 K&, v ptipad€, ze néktefi pracovnici jezdi na dovolenou
napiiklad jednou za tfi roky, by se necCerpané ptispevky scitaly (do vySe maximalné 20 000

K¢ =10 let).
V soucasnosti jsou dvé varianty, jakym zpiisobem dovolenou uhradit:

1) Zaméstnavatel uhradi celou c¢astku dovolené a nasledné vyfakturuje
zaméstnanci Castku dovolené po odecteni prispévku 2 000 K¢ (nebo

nasCitanou ¢astku).

2) Zaméstnavatel uhradi 2 000 K¢ (nebo nascitanou ¢astku) a zbytek si doplati

zaméstnanec (mohou nastat problémy s fakturaci).

V obou variantach jsou zachovany podminky pro danové zvyhodnéni. Podle zdkona

nezaleZi na typu pracovniho poméru ani délce trvani pracovniho poméru.

Vypocet ro¢nich nakladd na ptispévek na dovolenou nebo rekreaci:
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Tabulka 2: Naklady na piispévek na dovolenou nebo rekreaci (vlastni zpracovani)

Roc¢ni prispévek pro 1 zaméstnance Niéklady celkem (224 zaméstnancii)

2 000 K¢ 448 000 K¢

Pti poctu 224 zaméstnancti by ndklady na ptispévek na dovolenou nebo rekreaci Cinily 448

000 K¢& rocné.
Poukazky Flexi pass

Navrhoval jsem, aby spolecnost Vodovody a kanalizace Bfeclav a.s. zavedla poukazky
Flexi pass a poskytovala je vS§em zaméstnanctim v ro¢ni hodnoté¢ 2 800 K¢. Poukédzky by
byly vyplaceny 4x do roka, tedy v hodnoté 700 K¢ a to prostfednictvim 7 poukazek

V nominalni hodnoté 100 K¢&.

Vypocet ro¢nich nakladt poukazek Flexi pass:

Tabulka 3: Naklady na poukazky Flexi pass (vlastni zpracovani)

Ro¢ni hodnota poukazek pro 1 zaméstnance Naklady celkem (224 zaméstnancii)
2 800 K¢ 627 200 K¢

Pfi poctu 224 zaméstnancii by naklady na Flexi pass Cinily 627 000 K¢ ro¢né.
Teambuilding

V tomto piipad¢ zalezi hlavné na zvolené formé aktivity a i¢asti zaméstnanci. Nabizi se
moznost oslovit specializovanou agenturu, pro usnadnéni uskute¢néni celé¢ akce. Bohuzel
agentury na svych webovych strankach neuvadéji cenik, protoze kazdé firma ma specifické

pozadavky. Proto vycCislim alespoil nasledujici varianty, které jsou brany v uvahu.

- Bowlingovy turnaj - tento turnaj by se mohl uskute¢nit v nedaleké obci Tvrdonice,
kde je cena jedné drahy na hodinu 170 K¢. Jestlize by se kazdé akce zucastnilo
zhruba 12 lidi, bylo by vhodné rezervovat 2 drahy na 2 hodiny. V tomto ptipadé by
byla cena pro takovou skupinu zaméstnanci 680 K¢&. V piipadé, Ze by se

bowlingového turnaje zcastnili vSichni zaméstnanci, jednalo by se o 18 - 19
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takovych skupinek. Naklady na pronajmuti 2 drah na 2 hodiny pro 19 skupin
zamestnanct jsou tedy 12 920 K¢&. Tato ¢astka by ale podle mého nézoru byla nizsi,

protoze je velmi nepravdépodobné, ze se vSichni zaméstnanci budou mit chut’

zucastnit.
Tabulka 4: Néklady na bowlingovy turnaj (vlastni zpracovani)
Naklady na skupinu 12 lidi Naklady celkem (224 zaméstnancii)
680 K¢ 12 920 K¢

- Unikova hra - v sou¢asnosti velmi oblibena forma aktivity, kde je dulezité logické
mysleni a tymova spoluprace. Jelikoz ve spolecnosti pracuje mnoho zaméstnanct
vysSiho veéku, predpoklddam, ze zuacCastnénych by bylo vice, nez v ptipadé
paintballu. NejbliZz§im mistem, kde je mozné hrat, je Lednice (asi 5 km od centraly
Vodovody a kanalizace Bfeclav a.s.). Maximalni pocet hract je 6 a celd hra trva 70
minut. Cena za jeden tym je 1 200 K¢ a z momentalniho poctu 224 zaméstnanct je
mozné vytvofit 38 tyml. V piipad¢ stoprocentni uCasti zaméestnanct se naklady na
unikovou hru budou rovnat 45 600 K¢. Oproti bowlingu se jednd o vyrazné vyssi

¢astku, ale na druhou stranu jde o daleko nevSednéjsi zazitek.

Tabulka 5: Néaklady na tnikovou hru (vlastni zpracovani)

Niaklady na skupinu 6 lidi Naklady celkem (224 zaméstnancii)

1 200 K¢ 45 600 K¢
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ZAVER

Cilem prace bylo nejprve teoreticky popsat systémy motivace, hodnoceni pracovnikl a
jejich odménovani, posléze v nasledujicich castech prace zanalyzovat situaci ohledné téchto
systémil ve spolecnosti Vodovody a kanalizace Bteclav a.s. V praktické ¢asti jsem pouzil
jako zaklad pro hodnoceni dotaznikové Setieni, v kterém se mi potvrdilo, Ze soucasna
situace neni pouze pozitivni, ale naslo se i nékolik nedostatkd, se kterymi jsou zamestnanci
nespokojeni a uvitali by mirnou tUpravu. Dale jsem vychazel z informaci z rozhovoru

s vedouci oddéleni laboratofi a prostudovanim internich dokumentt spole¢nosti.

Zasadni problém vidim hlavné v komunikaci ve spolecnosti, pfedev§im mam na mysli
komunikaci vedoucich pracovnikd se svymi podtizenymi. Z vysledkt dotazniku vyplynulo,
ze mnoho zaméstnancli se soucasnou situaci neni spokojeno. At uz se jedna o diskuzi
pracovnikil s nadfizenymi ohledné jejich hodnoceni nebo nedostate¢né docenéni odvadeéné
prace. Nékdy je pro zaméstnance tézké udélat si nazor na to, co bylo diivodem udéleni
Spatného hodnoceni, o takovych vécech by se méla vést alespon kratkd diskuse, diky niz by

se dalo vyvarovat dal§ich nedorozumeéni.

Také si nemyslim, Ze ptistup, kdy se debatuje pouze o vysledcich, které neskoncily tplné
idealné, je na misté. Dobfe odvedena prace neni samoziejmosti a dotycny clovek si zaslouzi
slySet pochvalu, aby véd¢l, ze nékdo jeho snahu a usili ocefiuje. Proto si myslim, Ze
piinosné by bylo Skoleni nebo kurzy, kde se vedouci pracovnici nebo zaméstnanci na
nejvyssich postech dozvi, jak cely tento proces zdokonalit a Sitit jej k podiizenym. M¢lo by

to bezpochyby vliv i na naladu v pracovnim prostiedi a lepsi vztahy na pracovisti.

Co se tyce benefitll, tak si nemyslim, ze Skéala poskytovanych zaméstnaneckych vyhod je
uplné uzka, ale urcité by stalo za zvazeni zavedeni novych zaméstnaneckych vyhod, tfeba
na ukor zruSeni méné oblibenych benefitl, které jsou momentalné nabizeny. Nejedna se,
z finan¢niho pohledu podniku o nic nesplnitelného, a pfitom by to mélo velice pozitivni
vliv na motivaci a spokojenost zaméstnanct. Stézejni by bylo hlavné zavedeni poukazek
Flexi pass, které mohou zaméstnanci vyuzit na vétSinu pozadovanych véci, které uvedli

V dotaznikovém Setfeni. Déle je nasnad¢ zvazit udéleni piispévku na dovolenou nebo
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rekreaci, tento benefit by totiz ocenilo nejvy$$i mnozstvi respondentl, ptritom by se

nemuselo jednat o néjak zavratnou Castku.

Motivace posiluje odpovédnost, iniciativu a pracovni nasazeni. Pokud se dafi vedoucim
pracovnikiim motivovat své spolupracovniky, jejich produktivita prace vétSinou podstatné
vzroste. Hodnoceni pracovnikil je jedna z velmi dilezitych persondlnich Cinnosti. Jde o
poskytovani zpétné vazby k vykonu pracovnika. Kazdy pracovnik by mél dostavat zpétnou
vazbu. Velkou roli hraje i forma hodnoticiho rozhovoru, aby se dosahlo Zadouciho

motivacniho ucinku pro jednotlivého pracovnika.
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Priloha €. 1 - Dotaznik

DOTAZNIK

Vazeni zaméstnanci, jmenuji se Radim Jurének a jsem
studentem 5. ro¢niku Podnikatelské fakulty VUT v
Brné. Chtél bych Vas pozadat o vyplnéni dotazniku,
ktery je zakladem praktické casti mé diplomové prace
na téma Motivace a evaluace zaméstnancli. Tento
dotaznik je plné anonymni, vyplnéné dotazniky budu
zpracovavat pouze ja sam. Vedeni spolecnosti poskytnu
pouze zpracované a vyhodnocené informace. Dale
vypracuji navrhy a doporuceni, kter¢é mohou vést ke
zlepSeni trovné motivace ve Vasi spolecnosti. Dotaznik
se sklada z jednoduchych otdzek, nezabere Vam vice
nez 10 minut. VaSe odpovédi prosim zakrouzkujte.
Mockrat Vam dékuji za Vas ¢as a ochotu, velice mi tim

pomtizete.

Identifika¢ni otazky:

1. Pohlavi a.) Muz b.) Zena

2. Vék a.) do 20 let d.) 41-50Ilet
b.) 21 —30 let e.) 5160 let
c.)31-40let f) 61 leta vice

3. Oddéleni
a.) provoz vodovodli c.) laboratot

b.) provoz kanalizaci d.) vedeni a sprava spole¢nosti

4. Délka pracovniho poméru

a.) méné neZjeden rok d.)7-10let

b.) 1 -3 roky e.) 11-151et

c.)4-6let f.) vice nez 15 let

Motivace:

5. Jste ve firmé spokojeny/a?

a.) Ano b.) SpiSe ano c.)Spisene d.) Ne e.) Nevim
6. Citite se v praci dostate¢né motivovani?

a.) Ano b.) SpiSe ano c.) SpiSene d.) Ne e.) Nevim
7. Je pro Vas pochvala nadiizeného motivujici?

a.) Ano b.) SpiSe ano c.) SpiSene d.) Ne e.) Nevim
8. Dostava se Vam pochvaly od nadiizeného?

a.) Ano b.) SpiSe ano c.) SpiSe ne d.) Ne e.) Nevim

9. Dostava se Vam zpétné vazby od nad¥izeného za

Vami vykonanou praci?
a.) Ano b.) SpiSeano c.) SpiSene d.) Ne e.) Nevim

10. Co Vas nejvice motivuje k vy$Simu vykonu? (lze

oznacit vice moznosti)

a.) Moznost povyseni

b.)Zvyseni mzdy

¢.) Mimotadné odmény

d.) Pochvala nadiizeného

e.) Dobry pocit z vykonané prace

f.) Jina odpoveéd (uvedte)

11. Jste spokojeni v kolektivu, ve kterém

pracujete??

a.) Ano b.) Spiseano c.) SpiSene d.) Ne e.) Nevim
12. UvaZujete o zméné zaméstnani?

a.) Ano b.) SpiSeano c.) SpiSene d.) Ne e.) Nevim
13. Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami?

a.) Ano b.) SpiSeano c.) SpiSene d.) Ne e.) Nevim



14. Citite se dostate¢né informovan/a o déni ve

spolecnosti?

a.) Ano b.) SpiSe ano c.) SpiSene d.) Ne e.) Nevim
Mzdy:

15. Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?

a.) Ano b.) SpiSe ano c.) SpiSene d.) Ne e.) Nevim

16. Myslite si, Ze vySe Vasi mzdy odpovida Vasemu

odvedenému pracovnimu vykonu?
a.) Ano b.) SpiSe ano c.) SpiSene d.) Ne e.) Nevim

17. Myslite si, Ze jsou kritéria pro stanoveni vySe

mzdy spravedliva?
a.) Ano b.) Spiseano c.) Spisene d.) Ne e.) Nevim

18. Povazujete mnoZzstvi poskytovanych benefiti za

dostatecné?
a.) Ano b.) SpiSe ano c¢.) SpiSene d.) Ne e.) Nevim

19. Které z nasledujicich zaméstnaneckych benefiti
ve spolecnosti vyuZivate? (zakrouZkujte libovolny

pocet)

a.) stravenky

b.) prispévek na penzijni pripojisténi

c.) 1ékatské prohlidky

d.) 13. plat

e.) sick days

f.) jina odpovéd’ (uved'te)

20. Které z nasledujicich zaméstnaneckych benefiti
byste vyuZivali, pokud by byly k dispozici?
(zakrouZzkujte libovolny pocet)

a.) prispévek na kulturu (listky do divadla, kina apod.)

b.) prispévek na sport (permanentky do fitness centra,

na sportovni utkani, lyZovani apod.)

c.) ptispévek na Zivotni pojisténi

d.) ptispévek v oblasti zdravi (ockovani, rehabilitace,

masaze, vitaminy apod.)
e.) prispévek na dovolenou nebo rekreaci

f.) rozSifena nabidka v oblasti vzdélavani (vice

jazykovych kurzi, rizné seminafe, Skoleni apod.)

g.) jiné (uvedte)

21. Motivovaly by Vis rozSifené zaméstnanecké

vyhody ke zlepSeni Vaseho pracovniho vykonu?
a.) Ano b.) SpiSe ano c.) SpiSene d.) Ne e.) Nevim

22. Jste spokojeni s prileZitostmi, které nabizi
podnik pro roziifeni Vasich odbornych znalosti?

(Skoleni, seminare, kurzy)
a.) Ano b.) SpiSe ano c.) SpiSene d.) Ne e.) Nevim
Hodnoceni:

23. Myslite, Ze jste spravedlivé hodnocen

nadrizenym v ramci oddéleni?
a.) Ano b.) SpiSeano c.) SpiSene d.) Ne e.) Nevim

24. Dochazi pii rofnim hodnoceni mezi vami a
nadrizenym k debaté, pfi kterém vam objasiuje,
jakda ma od vas ocekavani a jestli tyto ofekavani
napliiujete?

a.) Ano b.) SpiSeano c.) SpiSene d.) Ne e.) Nevim

25. Mate mozZnost se k tomu vyjadiit a Fici svij

nazor?

a.) Ano b.) SpiSe ano c.) SpiSene d.) Ne e.) Nevim

Jesté jednou Vam mockrat dékuji

za vyplnéni a pieji Vam hezky den



Ptiloha €. 2 - Kritéria hodnoceni zaméstnanci Vodovody a kanalizace
Breclav a.s. (pracovnici v laboratori)

Jméno pracovnika: plni plni ¢astecné | neplni

Pracovni chovani

1. pracovni vykon

2. kvalita prace

3. organizace vlastni prace

4. ochota pfijimat narocnéjsi ukoly

5. samostatnost pii feSeni pracovnich kol

6. odborné znalosti a dovednosti

systém jakosti

chemické analyzy

vzorkovani

prace na PC - Labsystém

prace na PC - prostiedi Windows

Osobni faktory ovlivilujici pracovni vykon

1. odpovédnost

2. spolehlivost

3. iniciativa, zajem o déni ve firmé

4. vztah k nadfizenym

5. celkovy pfistup ke spolupracovnikiim, ochota pomoci

6. jednani se zakazniky

Pouzivani a udrzba pracovnich a méficich prostredkt, poradek na pracovisti

1. zachazeni s prac. a méficimi prostf. jejich udrzba

2. hospodarné vyuziti energii a dalSich médii

3. zaméstnancem ovliv. poradek a Cistota na pracovisti

Dodrzovani norem a natizeni

1. dodrzovani kazné a vnitinich pfedpist organizace

2. dodrzovani pravnich a bezpec¢nostnich piedpist

3. dodrZovani pisemnych a ustnich pfedpist nadiizeného

Podpis pracovnika:




