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SOUHRN

Price se zabyva motivaci pracovnikii v CKD PRAHA DIZ, a.s. Obsahuje nékteré teorie potieb a
procesni teorie, které podéavaji vysvétleni motivace pracovnikl. Zabyva se také motivacnim
uc¢inkem mzdy a jinou podporou motiva¢niho jedndni. V praktické Casti této prace je rozebrana
Kolektivni smlouva spole¢nosti CKD PRAHA DIZ, as. a fizeny pohovor s persondlnim

vedoucim.

KLICOVA SLOVA

teorie pracovni motivace, motivacni techniky, mzda, motivacni program

TITLE
Motivation of employees at CKD PRAHA DIZ, a. s.

ABSTRACT

The work describes motivation of employees at the company CKD PRAHA DIZ, a.s. It contains
some theories of needs and process theories, which provide explanations of motivation of the
workers. It deals also with motivation effect of the wages and other support of motivational
action. In the practical part of the work analyzes Collective agreement of the company CKD

ROAHA DIZ, a.s. and controlled discussion with the head of staff section.

KEYWORDS

theory of work motivation, techniques of motivation, wages, program of motivation
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Uvod

To jak u€inné motivovat zaméstnance, zaméstndvd manazery od dob, kdy management
vznikl. V poslednich letech neobycejné¢ stoupla diilezitost motivace pracovnikill i celych pracovnich
kolektivli jako jedné ze zdkladni sloZek vedeni lidi. Motivovdni a odménovani zaméstnanct
je individudlni osobnost a ptisobi na n¢j rizné motivacni pobidky.

Vsechny organizace chtéji dosdhnout trvale vysoké trovné vykonu lidi. Predstavuje to
vénovani zvySené pozornosti nejvhodnéjSim zpisoblim motivovani lidi pomoci takovych néstroju,
jako jsou ruzné stimuly, odmény a vedeni lidi s pfihlédnutim na vykondvanou praxi a podminek
v organizaci, za nichZ tuto prici vykondvaji.

V historii byla wuplatnéna ftada pfistupi k motivaci pracovnikli, kterd vyplyvala
z historickych okolnosti své doby. Zdklady teorie motivace a také metody, které vedouci
zaméstnanci vyuZivaji, vychdzeji z velké &sti z poznatkd psychologie a sociologie. Uloha
personalistil v oblasti motivace neni vilbec jednoduchd. Tato bakaldfskd prace ma bliZe sezndmit
Ctendfe s touto problematikou.

Price se bude zabyvat motivaci zaméstnancti akciové spoleénosti CKD PRAHA DIZ. Bude
rozebirat kolektivni smlouvu pro rok 2007 uzavienou mezi zaméstnatelem a odborovym organem.
PtredevSim se bude soustfed’ovat na ujednané zameéstnanecké vyhody a stanoveni mzdy. Déle pak
bude zjiStovéno, zda a jak bude ujednana kolektivni smlouva pro rok 2008 a co jeji ptipadné zmény
pfinesou pro zaméstnance spolecnosti.

Tato prace bude rozc¢lenéna do Ctyf zdkladnich kapitol. Cilem prvni kapitoly bude seznamit
Ctendie se zdkladnimi pojmy z oblasti motivace lidského chovani a s nejznamé;jSimi teorie pracovni
motivace. Druhd c¢ast bude pak veénovdna motivaénim technikdm, systému odmeén, ucinku
nejsilnéjstho stimula¢niho prostfedku jakym je mzda a tvorbé motivacniho programu. Dalsi dvé
kapitoly budou jiz praktickou ¢asti této bakalarské prace.

Cilem bakala¥ské prace bude analyza motivace zaméstnanci v CKD PRAHA DIZ, a.s.
a navrh moznych doporuceni zlepsSeni souc¢asného stavu. K tomu, aby byl cil splnén bakalantka
predstavi Gtenafi spoleénost CKD PRAHA DIZ, as. a to piedevsim s jeji pfedmét &innosti, jeji
dlouholetou historii a soucasné podnikatelské aktivity. Za tcelem zjiStovani persondlni politiky,
konkrétn¢ v oblasti motivace zaméstnanci pak bude provedena série fizenych pohovora
s persondlnim vedoucim spolecnosti. Na zdkladé tohoto pohovoru a na mych nabytych
zkuSenostech jakoZz to byvalé zaméstnankyné byly naznaCeny moZnosti a opatfeni v oblasti

stanoveni motiva¢niho programu této spolecnosti.



1 Zakladni pojmy

Znalost teorie motivace je nezbytné nutnou soucasti kvalifikace vedouciho pracovnika a jeji
uplathovani v fidici préci je jednou ze zdkladnich forem vedeni lidi.
Firemni realita 21. stoleti s sebou pfindsi potfebu hledani novych cest motivace zaméstnance. Na
tyto trendy musi reagovat manazefti, ktefi chtéji své zaméstnance ucinné motivovat,. Namisto
spoléhdni na formalni pravomoci své pozice museji k motivaci svych zaméstnanct uzivat sily své
osobnosti 1 svych vizi budouciho vyvoje jejich dseku. Misto hrozeb a zastraSovani museji vytvaret
prostiedi, které podporuje motivaci a uvoliiuje tvofivost zaméstnancu. [9]

Toto 1ze dosdhnout pomoci svobody jednédni a rozhodovéni, fizeni se vlastnim dsudkem. Ve
veétsing roli existuje prostor pro to, aby se pracovnici rozhodli, kolik usili chtéji vynakladat. Mohou
délat jenom tolik, aby se s roli vyrovnali, nebo se mohou vrhnout do své price a pfinaSet pridanou
hodnotu. Dobrovolné usili, zdvisejici na vuli pracovnika, mize byt klicovou sloZkou vykonu
organizace. [10]

K pochopeni dané problematiky je nutné si definovat nckolik ndsledujicich zédkladnich
pojml. Smyslem motivace je nendsilné vytvofeni pozitivnitho pfistupu k néfemu - casto
k néjakému vykonu ¢i typu chovani. Pojem motivace se odvozuje od latinského slova ,,movere®, tj.
pohybovat se. [4]

Motivace se tykd faktori, které ovliviiuji lidi, aby se ur€itym zptisobem chovali. Tti slozky
podle Arnolda a kol. jsou:

® smér — co se né¢jakd osoba pokousi délat;

e (sili — s jakou pili se o to pokousi;

e vytrvalost — jak dlouho se o to pokousi.

Motiv tedy piedstavuje urcitou jednotlivou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku, ktera
Clovéka — jeho Cinnost — urcitym smérem orientuje (zaméiuje), kterd ho v daném sméru aktivizuje
a kterd vzbuzenou aktivitu udrZuje.

Existuje fada rdmcovych i komplexnéjSich klasifikaci motivii, napf-.:

® prvotni a odvozené,

¢ plné ¢i ¢astecné védomé a neuvédomované (nevédomé),

e vrozené a ziskané,

® Dbiogenni, psychogenni a sociogenni,

e materidlni a duchovni. [12]

K pojmu motiv se tésné poji pojem cile. Jakymsi obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni

urcitého finalniho psychického stavu — nasyceni; to zpravidla miva podobu vnitifniho uspokojent,
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uspokojeni z dosazeni cile motivu. Pisobeni motivu trvé tedy tak dlouho, dokud neni dosazeno jeho
cile.

Motivovani jinych lidi je uvadéni téchto lidi do pohybu ve sméru, kterym chcete, aby se
ubirali za ucelem dosazeni néjakého vysledku. Lidé jsou motivovani, kdyZ ocekdvaji, Ze urcité
kroky pravdépodobné povedou k dosazeni néjakého cile a cenéné ¢i hodnotné odmény — takové,
ktera uspokojuje jejich potieby. [1]

Vsechny organizace zajimaji o to, co by se mélo ud¢€lat pro dosazeni trvale vysoké trovné
vykonu lidi. Znamend to vénovat zvySenou pozornost nejvhodnéj$im zpisobim motivovani lidi
pomoci takovych ndstroji, jako jsou rizné stimuly, odmény, vedeni lidi a prace, kterou vykonavaji,
a podminek v organizaci, za nichZ tuto praci vykondvaji. Cilem je samoziejmé vytvafet a rozvijet
motivaéni procesy a pracovni prostiedi, které napomohou tomu, aby jednotlivi pracovnici

dosahovali vysledkii odpovidajicich oc¢ekdvani managementu. [4]

1.1 Sebepojeti a individualni rozdily v motivaci

Mnohé z nejnovéjsSich piistup k motivaci se zaméfuji na to, jak nas pocit, kdo jsme, tj. nase
sebepojeti, osobnost a hodnoty ovliviiuji smér, dsili a vytrvalost naSeho chovani.
Leonard a kol. tvrdi, Ze naSe identity jsou slozeny ze tii prvkl. Rysy jsou tendence reagovat
uréitymi zptisoby. Kompetence jsou vjemy naSich dovednosti, schopnosti, talentu a znalosti.
Hodnoty jsou nase ndzory na Zadouci podobu svéta nebo vzorce chovani, jeZ presahuji specifické
situace. Je obtizné predvidat, ktery z téchto tii aspektl ja bude motivovat chovani v kterékoliv
chvili. Leonard a kol. tvrdi, Ze rdzné psychologické procesy zahrnujici zpracovani informaci a jejich
integraci do naseho pocitu ja vedou k nasledujicim typi motivace:
e Vnitini procesni motivace: provadéni aktivit, protoZe jsou zdbavné, at’ uz pomahaji
dosazenti cile ¢i nikoliv.
® VnéjsSi/instrumentalni motivace: sledovani osobnich nebo skupinovych cilt, protoze vedou
k jiné odméné nez je uspokojeni, pfedevSim materidlni.
® Vnéjsi sebepojeti: usilovani o dspéch za ticelem potvrzeni vlastni identity ze strany jinych
coby Clena uspésné skupiny nebo potvrzeni osobni identity coby kompetentni osoby.
® Vnitini sebepojeti: usilovani o Uspéch za ucelem pocitu, Ze jsem kompetentni, bez ohledu
na nazory jinych.
¢ Internalizace cile: usilovini o dosaZeni cile pro samotné dosazeni cile, protoze to

pfedstavuje pro daného jednotlivce hodnotu. [11]
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1.2 Teorie pracovni motivace

Teorii pracovni motivace je celd fada, hranice mezi nimi nejsou vZdy jednoznacné a jejich
poznatky se casto piekryvaji. Rizné teorie motivace miiZeme seskupit do dvou zdkladnich
kategorii. Jsou to:

1) teorie potieb, soustied’ujici se na poznani motivacnich pficin,

2) teorie motivacniho procesu. [4]

1.3 Teorie potreb

Obzvlasté rozsitené jsou teorie, které jsou zaméfeny na poznani motivacnich pficin, tj. na
zkoumdni faktort, které v ¢lovéku aktivizuji, usmériiuji, podporuji a zastavuji jeho urcité chovani.
Je zfejmé, Ze pojem potieby odrazi obsah motivace, nikoliv proces. [11]

Zakladem téchto teorii je pfesvédCeni, Ze obsah motivace tvoii potifeby. Neuspokojend
potfeba vytvaii napéti a stav nerovnovahy. K opétovnému nastoleni rovnovéhy je tfeba rozpoznat
cil, ktery uspokoji tuto potiebu, a zvolit zpiisob chovani, ktery povede k dosaZeni uvedeného cile.
Kazdé chovani je tak motivovdno neuspokojenymi potfebami. Nikoliv vSechny potieby jsou pro
danou osobu vzdy stejn¢ dileZité — nékteré mohou vyvoldvat mnohem siln&jsi usili sméfujici
k dosazeni cile nez jiné. Zavisi to na prostiedi z néhoz jedinec vysel, na jeho vychové a dosavadnim
Zivoté, ale i na jeho soucasné situaci. [10]

Mnozi souhlasi s tim, Ze lidé jsou motivovani snahou uspokojit viceré potteby. Jednotlivé teorie
se odliSuji poCtem a typem potieb. Rozdil je v ndzorech, které jsou to potieby a jaky je jejich
relativni vyznam. Dillezitymi motiva¢nimi teoriemi potieb jsou:

e Maslowova teorie hierarchie potieb,

¢ Alderferova ERG teorie,

e Herzbergova dvojfaktorova teorie,

¢ McClellandova teorie potifeby uspéchu,

e teorie X a Y Douglase McGregora,
e teorie Z W. Ouchiho. [10]

1.3.1 Maslowa teorie hierarchie potreb

Vev s

Tato motivacni teorie je snad nejzndméjsi (poprvé byla prezentovdna autorem v roce 1954).
Maslow byl presvédcen, Ze na pochopeni motivace v prici je tieba rozumét lidské motivaci
vSeobecné. Vychdzel ztoho, Ze motivace vychazi zpotieb, tj. Ze kazdy je motivovan

uspokojovanim neuspokojenych potieb. Teorie se zakladd na dvou vyznamnych piedpokladech:
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1. Kazda potteba ¢lovéka zavisi na tom, co clovék uz ma. Pouze neuspokojené potfeby mohou
ovlivnit jeho chovani. Uspokojend potieba piestdva byt motivaénim podnétem a nemiiZe chovani
¢lovéka ovlivnit.

2. Potieby ¢loveéka jsou uspotfddany hierarchicky podle dileZitosti. KdyZ se uspokoji potfeba niZsi
urovn¢, nastupuje potieba irovné vyssi a motivuje ¢lovéka. [4]

Hierarchickou strukturu potieb podle teorie A. Maslowa viz. obr. €. 1 je mozné chépat jako jakysi
obecny, univerzdlné platny model, jehoz konkrétni napliiovani nabyva individudlné nejriznéjsich
podob — v zdvislosti na specifickych podminkdch a na ptfedpokladech subjektivnich, z hlediska
jednice v nitfnich (vrozenych i ziskanych), a na podminkdch objektivnich vnéjSich (socidlnich,

materidlnich, kulturnich atd.). [1]

Obrazek 1Hierarchie lidskych potieb

A
Potieby potreby
. vyssiho
seberealizace ,)j
Fddu
Potteby uznéni,
spokojeni z prace
socidlni potieby
_____ \ 4
A
potieby bezpeci a existen¢ni jistoty 5
potreby
nizstho
. e Fddu
fyziologické potieb
v

zdroj: Persondlni management [4]

Fyziologické potteby — jde o zdkladni potteby Cloveka, jako je potrava, ndpoj, piistresi, snesitelné

pracovni podminky apod.,

Potieby bezpedi (jistoty) — predstavuji bezpecnost pied fyzickym a psychologickym ubliZzenim, tj.

ochranu pied fyzickym tirazem, zdravotni ochranu, Zivot bez obav ze ztraty zamé&stnani a 0 mozZnost

pracovniho uplatnéni apod.,
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Socidlni potieby — souvisi se socidlni podstatou €lovéka a znamenaji potfebu byt akceptovan

v kolektivu, byt jeho rovnopravnym ¢lenem, mit moZnost ztuc¢astiovat se na rozhodovéani,

Potieby uznéni (dcty) — znamenaji uvédomovéni si svého vyznamu (sebetcta), uznani osobnich

kvalit pracovnika vedoucim kolektivem, ocenéni vysledki jeho prace, uspokojeni téchto potieb

vede k sebediivére a k prestiZzi,

Potieby seberealizace — znamenaji ztotoznéni vykonané price s pocitem osobniho rozvoje a

spolecenského uplatnéni, splynuti osobnich z4jmli a vykonané préce, jejich uspokojeni umoZznuje

jednotlivci plné realizovat potencidl svého talentu a schopnosti.

Maslow jako jeden z vyznamnych aspekti své teorie formuloval hypotézu funkéni
autonomie potieb: ,,Nase zaméteni k uspokojovéani potteb vySsi urovné po uspokojeni nizSich je
obecn¢ uplatné. Presto vSak lze pozorovat, Ze jakmile jiZz jednou bylo dosaZeno téchto drovnich
vySSich potteb 1 hodnot a chuti, které ptfindseji, mohou se tyto vyssi potieby stat autonomnimi, déle
jiz nezavislymi na uspokojeni potfeb nizsich®“. Autonomii vysSich potieb ve vztahu k uspokojovani
potieb nizsich je samoziejmé pouze relativni. [1]

Maslowova prace navic poskytla jasny obrazek o sebeaktualizaci. Maslow ji povaZoval za
vrchol lidského riistu a ptizplisobeni, ale zaroveil argumentoval, Ze malokdo z nds funguje na této
urovni. Pravdivost tohoto tvrzeni je obtizné hodnotit, protoZe piesnd povaha sebeaktualizace je
spornd a nejednoznacna.

Leclerc a kol.(1998) se snaZili tento problém vyfeSit vytvofenim dlouhého seznamu
moZznych popist sebeaktulizujici se osoby, pficemZ se zeptali 30 odbornikdl na tuto oblast, zda
souhlasi s presnosti kazdého popisu. Rovnéz tyto odborniky vyzvali, aby piidali vlastni popis.
Nakonec bylo dosazeno shody na 36 popisech, napf.:

® Maji pozitivni sebehodnoceni.

e Povazuji se za zodpoveédné za sviij vlastni Zivot.
e Davaji svému Zivotu smysl.

e Jsou schopni vytvafet smysluplné vztahy.

e Piebiraji zodpoveédnost za své Ciny.

e Jsou si védomi svych pociti.

e Jsou schopni intimnich kontaktt.

e Sami sebe vnimaji realisticky.

e Jsou schopni zavazku.

e Jednaji podle vlastniho pfesvédceni a hodnot.

¢ Jsou schopni odoldvat velkému spole¢enskému tlaku.
14



e Jsou schopni vhledu.

¢ Svobodné vyjadiuji své emoce.

e Jsou schopni pfijmout protichidné pocity.

e Jsou si védomi svych silnych a slabych stranek. [11]

Z Maslowovy teorie potfeb vychazi ve svych pracich Heckhausen, ktery zjistil, Ze pfi urovani
motivll vykonnosti a z nich odvozenych zplsobli motivace jednotlivych pracovniki je mozno
rozlisit dva zdkladni typy osobnosti z hlediska motivacnich vlivl, které u nich ptevladaji. Prvni typ
se vyznacuje tim, Ze u néj prevazuje v motivaci k vykonu vira v tspéch. Druhy typ se vyznacuje
tim, Ze v motivaci k vykonu pfevaZzuje obava z netdspechu.

Pro osobnosti 1. typu je charakteristické, Ze

vV,

- vytyCuji si realistické, pfimétené vysoké, ale dlouhodobéjsi cile,

- jsou pruzngj$i ve zméné cile,

- stavéji se k budoucnosti aktivné.

Pro osobnosti 2. typu je charakteristické:

- kladou si cile extrémné nizké nebo naopak extrémné vysoké,

- ve vyty€eném cili setrvavaji (neradi jej méni),

- k budoucnosti ptistupuji opatrné s obavami.

Pfi motivaci pracovnikii obou typl je Zadouci uvédomovat si charakter zdkladniho typu
jejich motivace. Nadiizeni mohou napt. u 2 typu obavu z nedspéchu sniZovat do zna¢né miry
Cast€j$im zprostfedkovanim ,,zazitka z dspéchu (pochvalou, ptijetim jejich navrhu, sniZzenim pocitu
nejistoty pii zaddvani pracovniho tkolu apod. PfiliSna zainteresovanost mtize byt piic¢inou nizkého
pracovniho vykonu v disledk vyvolaného stresu, nervozity a uzkosti, v téchto piipadech miiZze
nadfizeny vhodnym zplsobem korigovat nékteré neredlné predstavy a pozadavky zameéstnanci na

jejich pracovni vykon. [12]

1.3.2 Alderferova teorie ERG

Vzhledem k urcité nespokojenosti s Maslowovou teorii potieb a ve snaze modifikovat ji, aby
se teSily nékteré jeji koncepcni nedostatky a aby vice odpovidala vysledkim vyzkumu, koncem
Sedesatych let Clayton Aldefer vypracoval alternativni teorii lidskych potfeb, zndmou jako teorii
ERG (existence — existence, relatedness — vztahy, qrowth — rlist) nebo jako teorii tif faktort.

Tento model pozustava ze tif hierarchicky uspofddanych drovni lidskych potteb. Jsou to:
e existen¢ni potfeby — tvoii je vSechny druhy materidlnich a fyziologickych potieb, které
podminuji existenci. Pfedstavuji vSechno, co podle Maslowa patii k fyziologickym

potfebdm a k materidlnimu bezpeci;
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¢ potieby harmonickych vztaht — znamenaji mit dobré vztahy s jinymi, tedy jsou to
vSechny socidlné orientované vztahy. Obsahuji Maslowovy interpersondlni potfeby jistoty,

socidlni potteby a potfeby uznani,

® potieby ristu — tykaji se rozvoje lidského potencidlu a odpovidaji Maslowovu sebeuznani a

seberealizaci.

Podobn¢ jako Maslow 1 Aldefer predpokladd, Ze jednotlivei maji tendenci pohybovat se po
hierarchii nahoru, kdyz uspokoji niZsi potieby.
Teorie ERG netrvd na striktni hierarchii dvou po sobé& nésledujicich skupin potieb, tedy
nepiedpoklada, ze potfeby musi ndsledovat v uvedeném hierarchickém sledu.
Aldefer tvrdi, Ze ve stejném ¢ase mohou aktivné ptsobit dvé, ale i vice skupin potieb.
V porovnani s Maslowem, ktery pocita se stile vyS$im postupem v uspokojovani, Alderfer pocita
s moznosti vyskytu frustracni represe, tzn. Ze kdyZ se €lovek usiluje uspokojit potieby na nékteré

vys$§i trovni a neuspéje, mizZe se vratit zpét s moznosti postupu nahoru i dola. [4]

1.3.3 Herzbergova dvojfaktorova teorie motivace

Maslowovu koncepci potieb znacné modifikoval Frederick Herzberg, ktery se svymi
spolupracovniky koncem padesétych let vypracoval dvojfaktorovou teorii motivace.

Tato teorie je zaloZena na ptredpokladu, Ze ¢lovéku jsou vlastni dvé skupiny protikladnych potieb:
svym charakterem subhumdnni, Zivoc¢iSnd potieba vyhnout se bolesti a naproti tomu typicky a
vyhradné lidsk4, kulturni potfeba psychického ristu.

Na zdkladé empirického zkoumdni 200 ucetnich a technickych pracovniki (inZenyrh),
tykajicitho se uspokojovani jejich potfeb, byly urCeny dveé hlavni skupiny faktorG pasobicich na
pracovni motivaci:

1. motivatory,
2. hygienické, resp. udrzovaci faktory.

Motivatory predstavuji dlouhodobou potiebu sledujici psychologicky rlst. maji vysokou
uroven motivace a vedou k uspokojeni. VétSinou souviseji s obsahem prace vykondvaného
zamg&stnani. Uvadi se Sest motivatori:

e tspéch,

® uznani,

® samotnd prace (zajimava prace),

e zodpovédnost,

® postup (povySeni),

e osobni rust. [4]
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Motivatory maji svou ptisobnost v dimenzi:
Pracovni ne-nespokojenost - pracovni spokojenost + motivace
Jsou-li tedy skutecnosti této skupiny faktorti — pracovnich podminek — v nezadoucim stavu,
zpusobuji, Ze pracovnik neni spokojen a neni ani pfiméfené motivovan k praci. V opa¢ném piipadé
se dostavuje pracovni spokojenost a piizniva pracovni motivace. [1]
O hygienickych (udrzovacich) faktorech se predpokladd, Ze jejich dosazeni nepfispiva
k uspokojeni a Ze nejsou schopny motivovat pracovniky. Jsou potiebné na udrzeni minimalni
urovné uspokojeni této potieby, resp. vyhnuti se jejimu neuspokojeni. Pfi urcité mife plnéni téchto
potieb je pracovnici velmi nesleduji, jevi se tedy jako periferni. Autofi vSak zjistili, Ze mohou
pusobit, kdyZ nejsou uspokojeny. Motivacni vliv maji tehdy, kdyZ potieby nejsou dostatecné
splnény, tedy kdyZz se nedosahuje jejich minimdlni hranice. V tomto pifipadé mohou vyvolat
nespokojenost, brzdit zdjem o zlepSovani vysledkli priace a zplisobit mozny konflikt se
zaméstnavatelem. Stupniovani negativnich stranek hygienickych faktorti zvySuje nespokojenost a
oslabuje motivaci k prici. Naproti tomu jejich zlepSovani pouze zmenSuje nespokojenost, ale
nezvysSuje spokojenost. [4]
Hygienické faktory maji svou piisobnost v dimenzi:
Pracovni nespokojenost - pracovni ne-nespokojenost
Jsou-li skuteCnosti predstavujici faktory vnéjsi, hygienické, v nepfiznivém stavu ¢i kvalité,
vyvoldavaji v pracovnicich pracovni nespokojenost a na motivace pracovniho jednani ptisobi
negativng. [1]
Hygienické faktory se netykaji piimo samotné price, ale vétSinou souviseji s pracovnim
prostfedim (podminkami), maji tedy externi charakter. Patii sem deset faktor:
e gsystém fizeni organizace,
e zpusob kontroly,
e vztahy s vedoucim,
e pracovni podminky,
e vydélek (mzda v kratké dobé po zmeéné¢ mulze plsobit motivacné, ale pozdéji se méni na
hygienicky faktor),
e vztahy s spolupracovniky,
e Zivotni styl,
e vztahy s podfizenymi,
e pracovni postaveni (status),

e pracovni jistota v zam¢estnani. [4]
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Z hlediska osobniho uspokojeni a pracovniho chovani maji dominantni postaveni motivatory.
Umoznuji psychologickou stimulaci a seberealizaci jednotlivce. Jsou potfebné k jeho
rustu. Hygienické faktory plni tlohu vyhybani se nepiijemnostem. Kdyz chce vedeni organizace
posilit kladnou motivaci pracovnikli, musi se orientovat piredev§im na motivétory, ale zdroven
zabezpecit vhodné pusobeni hygienickych faktora. Herzberg tvrdi, Ze lidé, kteii jsou siln¢
motivovani charakterem prace, lehceji snaseji neptiznivé hygienické faktory, protoZe je uspokojuje
prace.

Motivaci je mozno posilit obohacenim price, tj. vyuZitim navrhovanych motivatort, to
znamena poskytnout zaméstnanctim piilezitost na uspéch, vétsi pravomoc a zodpovédnost, projevit
uzndni, dat vétsi prostor k iniciativeé, 1épe vyuZit jejich schopnosti a zkuSenosti, ocenit jejich zdsluhy
zatfazenim do vyssi funkce apod.

Motivatory a hygienické faktory se znacné prekryvaji a hranice mezi nimi neni tak
jednoznacna, jak se predpoklada. Napt. mzda je hygienickym faktorem, ale v nékterych piipadech
se stdvd motivatorem (zjistilo se to u pracovnikil s tkolovou mzdou a opaény vliv u rznych lidi

potvrzuje i jeden z Herzbergovych vyzkumu). [4]

1.3.4 Teorie X a Y Douglase McGregora

V roce 1960 rozpracoval profesor Michiganské univerzity Douglas McGregor v dile ,,lidska
stranka podnikii“ svou zndmou teorii motivace pod ndzvem Teorie X a Y, coZ jsou dvé modelové
koncepce organizace fizeni, které se na zacatku sedmdesatych let staly vychodiskem pro Sirokou
aplikaci. [4]

Typ X ve svém celku vyjadiuje ndzor, Ze ¢lovék je tvor liny, ma vrozenou nechut’ k praci,
proto je nezbytné jej k praci nutit (pohriZzkou trestu). Naopak dobrou praci, dobry vykon je tieba
finan¢n¢ odménit. Navic je Clovék pfevazné tvor nesamostatny, vyzaduje neustdlé vedeni, kontrolu,
dohled atp.

Typ Y naopak predpoklada, Ze vydej fyzické i duchovni energie v préci je pro ¢lovéka ¢imsi
stejné piirozenym jako hra nebo odpocinek, Ze smysl pro odpovédnost a povinnost je Clovéku
rovnéZ nécim zcela pfirozenym, Ze dulezitéjsi nez financni odmeény jsou opocloveék pocit ditlezitosti
a uzite€nosti vlastni prace, moznosti pracovat tvorive atp. [1]

Dosavadni vyvoj amerického managementu se doposud ubiral cestou zaméstnance fidit, vést
k discipliné a k plnéni pfedem urCenych praci. Toto fizeni vychdzelo z predpokladu, Ze vétSina
zaméstnancll nemé ke své praci vztah a jejich potfeby jsou na nizké drovni uspokojovéni. To
predstavuje tzv. teorie X, neboli kriatké voditko. Zdiraziluje se vyznam hmotné stimulace za
konkrétni vykon, vyrazné prosazovani motivace negativni a pozitivni, trestl a odméen. Naproti
tomu teorie Y, volné voditko, zdlraziiuje zejména nepiimou motivaci. Snazi se vyvoldvat zdjem o

praci, vytvareni tvar¢iho prostfedi pro autonomni pracovniky, ktefi jednaji samostatné a uvédomgle.
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Odmeény a tresty uzZ nejsou rozhodujici. Organizace podniku a cely systém fizeni je postaven na
autonomnosti zaméstnancti, podpofe iniciativy, podnikavosti, sebekontroly. M¢kké metody fizeni,
jak se nékdy tyto systémy fizeni nazyvaji, vyZaduji volné organizacni struktury, neformdlni vztahy
mezi nadfizenymi a podiizenymi.

Sociologické rozbory potvrdily, Ze mén¢ kvalifikovani vyrobni a obsluzni d€lnici v rutinnich
oblastech prace pfijimaji spiSe jednoznacné vedeni a okamZité a jasné ocenovani vysledkil, zatimco

intelektudlné vyspé€li tvarci pracovnici dévaji spise prednost pro fizeni v duchu teorie Y. [4]

1.3.5 Porovnani poznatkd motivacni teorii potieb

VSechny analyzované teorie se vyznacuji koncepcni podobnosti spocivajici v tom, Ze se
orientuji na vliv lidskych potfeb na postoje a chovani lidi. Podle nich se lidé motivuji splnénim
potieb. Shoduji se téZ v tom, Ze hodnota v o€ich lidi, vyplyvajici z jejich zkuSenosti, je ovliviiovana
takovou mirou, jakou se predtim uspokojily potieby.

Kazda z motivacnich teorii se snazi vysvétlit potfeby a chovani lidi z urcitého, Castecné
odliSného zorného dhlu, na zdklad¢ cehoZz se predkladaji riznd chdpani individudlnich potteb a
motivi. Jednotlivé teorie se odliSuji poctem a druhy potieb a rovnéz vztahy mezi nimi.

Maslow a Aldefer ur€ili hierarchii potfeb. Herzberg navrhl dvé zvlastni teorie potfeb a McGregor
definoval dva odliSné typy lidi.

Hlavni rozdil mezi témito ¢tyimi teoriemi je, Zze Maslowova teorie nabizi staticky systém
hierarchie potieb. Alderfer prezentuje flexibilni klasifika¢ni pfistup tii druhl potfeb. Herzberg se
zabyva vnitinimi a vné&j$Simi pracovnimi faktory a McGregor se zabyval organizaci fizeni podle
koncepce.

Pres uvedené rozdily se vSechny teorie v mnohém podobaji a v riznych bodech se vzdjemné
ptekryvaji. Hlavni charakteristiky kazdého modelu, vyjadiujici jejich spole¢né rysy a odliSnosti,
ukazuje obr. 2. Do obrazku vSak pies odlisSné pojeti nelze zahrnou teorii X a Y Douglase
McGregora.

Kazda z teorii ma silné stranky a vnitini slabiny, které musi manager vzit v dvahu a byt
opatrny. Zadnd z nich se nepoklddd za jedinou zdkladnu vysvétleni motivace. KdyZ existuji
soutézici teorie, chybi jednoznacna pievaha nékteré z nich. Mezi vedoucimi je nejvice zndma
Maslowova a Hezbergova teorie, a proto je ¢asto pouZzivaji na vysvétleni motivace pracovniki.
Motivacni teorie potieb poskytuji pfimérenou kategorizaci faktorit motivujici chovani lidi, ale velmi

malo pojednévaji o procesech motivace. [4]
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Obrazek 2 Porovnani motivac¢nich teorii potieb

Herzbergova dvojfaktorova teorie
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Zdroj: Persondlni management[4]
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Tyto teorie poméhaji vysvétlit a popsat procesy, kterymi se chovdni lidi motivuje, tedy jak

se vyvolava, usmériiuje a ¢im se kon¢i. To znamend, Ze poméhaji predvidat, jak lidé uspokojuji své

potieby a zdroven popisuji, jak voli mezi alternativami chovédni. Snazi se tedy popsat, jak

jednotlivec rozhoduje o nejlepsSim uspokojeni své potieby, a také to, pro¢ maji dvé osoby rozdilné

chovani. [4]

Teorie zamétfené na proces jsou rovnéZ zndmy jako kognitivni (pozndvaci) teorie, protoze se

zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi a zplsoby, jak je interpretuji a chdpou. Podle

Guesta poskytuji teorie zaméfené na proces mnohem pfiméfenéjsi pifistup k motivaci nez

Maslowova a Herzbergova teorie. [10]

Teorie motivacnich procest pouzivaji riizné postupy. Hlavni teorie jsou:

teorie, vyustuji v klasicky model motivace a chovani,

teorie ekvity, resp. rovnosti, spravedlnosti nebo spravedlivé odmény,

teorie ocekavani,

teorie posilnéni. [4]
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1.4.1 Klasicky model motivace a chovani

Stru¢nou charakteristiku zakladnich poznatki teorie motivace mizeme shrnout takto:

Chovani lidi ma tii stranky:

smér chovani (vyhybani se tézZkostem, vytvareni hodnot),
intenzita chovani (mnoZstvi préace, rychlost prace),

forma chovani (jak se lovek pfi praci projevuje).

Chovani je ovliviiovano hlavné dvéma skupinami pficin:

ve

pfifinami vnitinimi, vyplyvajicimi z osobnosti pracovnika, a to potiebami, zajmy, postoji,

ve

pficinami vnéj$imi, stimuly. Jsou to hlavné pracovni skupina a role pracovnika v pracovnim

procesu, tedy urcity soubor organizacnich norem, které urcuji jeho povinnosti.

Tyto pfiCiny nejsou ve své podstaté neménné. V teorii motivace je nazyvame determinanty a

povazujeme je za sttedné proménné.

Motivovat pracovniky znamend puasobit na determinanty chovani, tedy pifedev§im

ovlivilovat pracovni roli, pracovni skupinu, ménit pracovni postoje, slad'ovat zajmy jednotlivce se

zajmy organizace a ovlivilovat uspokojovani individudlnich potieb pracovniki. Prostiedky k tomu

ovlivilovani jsou inicidtory, které povazujeme za nezdvisle proménné. Nejcastéji pouzivame

inicidtory: cile a udkoly, verbdlni podnécovéni, délba Cinnosti, vytvafeni socidlniho prostiedi,

hmotné podnécovani nebo podnécovani hodnocenim ¢innosti.

Pro zékladni orientaci je na obr. ¢. 3 uveden klasicky model motivace chovani.

Obrazek 3 klasicky model motivace chovani

inicidtory Determinanty vysledky
motiva¢ni podnéty pracovniho chovani
vnéjsi vnitini

odmény pracovni role potieby
tresty zajmy
organizace prace | pracovni postoje rozhodovéni chovani
propagace skupiny
cile
ukoly
kolektiv

nezavisle sttedné proménné zdvisle proménné

proménné

Zdroj: Persondlni management[4]
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1.4.2 Teorie ekvity (rovnosti, spravedinosti)

Teorie ekvity patii k prvnim procesnim teoriim motivace. Proces socidlnitho porovnavani
obsahuje hodnoceni vlastni situace urCité osoby se situacich jinych. Teorii ekvity jako prvni
vypracoval J. Stachy Adams, kdyZ ptisobil jako vyzkumny psycholog ve firmé General Electric
Comapy v Crotonvillu. RovnéZz tuto teorii aplikoval na pracovisté, testoval a poznatky o ni
publikoval v roce 1963. [4]

Teorie spravedlnosti své skuteCnosti tvrdi, Ze lidé budou 1épe motivovani, jestlize se s nimi
bude zachézet spravedliveé, a demotivovani, jestliZze nastane opak. Jak pfipomind Adams, existuji
dvé formy spravedlnosti: distributivni spravedlnost, kterd se tyka toho, jak lidé citi, Ze jsou
odménovani podle svého piinosu a v porovnani s ostatnimi. A proceduralni spravedlnost, kterd
se tykd toho, jak pracovnici vnimaji spravedlnost postupil pouZivanych podnikem v takovych
oblastech, jako je hodnoceni pracovnikli, povySovani a disciplinarni zaleZitosti. [10]

Proces formovéani vniméni{ spravedlnosti (spravedlivé odmény) probihd ve ¢tyfech krocich:

1. sebehodnoceni — jednotlivec hodnoti, jak s nim organizace zachazi,

2. hodnoceni jiného — jednotlivec si vypracuje hodnoceni na porovnani jiného, jak s nim

organizace zachazi,

3. porovnani sebe s jinym

4. vznik pocita spravedlnosti (rovnosti) anebo nespravedlnosti (nerovnosti).

Porovnani spravedlivé, resp. nespravedlivé odmény se zakldda na tomto vztahu:

Vlastni vysledky (odmena) _ Vysledky (odmena) jin€ osoby

Vlastni vstupy (tsili) Vsupy (usili) jiné osoby

1) Pocit spravedlnosti — tento stav nastdvd a za spravedlivou odménu se poklada piipad, kdyz
pomér osobni odmény v porovnani s vynaloZenymi vstupy nebo usilim pracovnik vnimd jako
ekvivalentni poméru téchto veli¢in u porovndvaného pracovnika. Takto vnimany stav ho motivuje,
aby se dand situace udrzela, a proto je pravdépodobné, Ze bude i naddle pracovat se stejnymi

vysledky.

2) Pocit nespravedlnosti — miZe se vyskytnout ve dvou variantach:

e negativni nespravedlivost — osoba vnimd dany stav jako podhodnoceni vii¢i porovnavané

osobé¢. V tomto piipadé je motivace k redukovani existujici nespravedlnosti, pficemz o co
vEtsi je nespravedlnost, o to silnéjsi je motivace ji redukovat;

e pozitivni nespravedlnost — znamend vniméni daného stavu jako své nadhodnoceni vici jiné

osob¢. KdyZ mé pracovnik dojem, Ze jeho odmeéna je vétsi, nez si zasluhuje, mize pracovat

usilovnégji, ale miZe se mu odména i sniZit.
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Rozdily v odménovani, které pracovnici vnimaji subjektivnh€é neopravnéné, casto byvaji
divodem jejich nespokojenosti a socidlniho napéti v pracovnich skupindch, které se mohou projevit
riznym zpiisobem, urcitou mirou nespravedInosti.

Teorie spravedlivé odmény ukazuje rizné cesty k obnové poctu anebo smyslu spravedlnosti.
Ptiklady redukce anebo zmény tohoto pocitu mohou byt:

e zména vstupi — rozhodnuti vynaklddat mensi dsili v zamé&stnani, coZ se muZe projevit
snizenim mnozstvi anebo kvality priace, resp. muze podporovat snahu k primérnému
pracovnimu vykonu;

e zména vysledki — pozadat vedouciho o spravedlivéjsi odménu;

e zména vnimani sebe sama, tj. zména vnimani svého vstupu a vysledku;

e zména vnimani jiného, tykajici se jeho vstupt a vysledkd;

e zména porovnavané osoby, tedy volby jiné osoby;

e zména dané situace, tj., zména zaméstnani nebo odchod z organizace.

Pojem referent je v teorii rovnosti duleZitou proménou. Byly definovany tfi kategorie
referentli: ostatni, systém a ja.

Kategorie ,,ostatni* se sklada z jednotlivcl, ktefi maji v dané organizaci podobnou préici, ale také

z ptatel, zndmych a c¢lentt odbornych asociaci. Kategorie ,,systém obsahuje mzdovou politiku

organizace, postupy a administrativu. VSechny precedenty v oblasti odménovani lze zahrnout do

<13

této kategorie. Kategorie ,,ja** je pomér vstupu a vystupu, ktery je u kazdého jednotlivce vylucny
Odrazi jeho zkuSenosti, kontakty a je ovliviiovan takovymi kriterii, jako minulé priace nebo zavazky
k rodin€. Vybér urcitych referentl je dan dostupnymi informacemi o referentech a jejich vnimané

relevanci. [13]

1.4.3 Teorie oc¢ekavani (expektacni teorie)

Doposud nejucelenéjsi a Siroce akceptované vysvétleni motivace zaméstnanclti poskytuje
teorie ocekdvani Victora Vrooma. Teorie ocekdvani tikd, Ze jednotlivei se chovaji urCitym
zpusobem, protoZe oCekavaji, Ze jejich ¢innost povede k danym vystupiim a Ze tyto vystupy pro n¢
budou zajimavé. Zahrnuje tfi proménné nebo vztahy.

Ocekavani neboli vztah mezi Gsilim a vykonem je pravdépodobnost pocitu, Ze vynaloZeni urcitého
usili povede k urcité urovni vykonnosti.

Ukinnost neboli vztah mezi vykonem a odménou je mira pfesvédceni jednotlivce o tom, Ze vykon
na ur€ité urovni je ndstrojem pro ziskdni Zddouciho vysledku.

Valence (mocenstvi, preference) neboli atraktivnost odmény je vyznam, jenZ jednotlivec pfifazuje
potencidlni odméné, kterd muZze byt danou praci ziskdna. To obsahuje jak cile, tak i potfeby

jednotlivce.

23



Jak miiZe vnimat zaméstnanec vystupy dané prace? Vystupy (odmény) mohou byt pozitivni:
penize, jistota, pratelstvi, divéra, dalsi vyhody, moZnost vyuZiti dovednosti a talentu nebo sympatie.
Vystupy mohou byt vSak i negativni: inava, nuda, zklamani, neklid, hrubé zachazeni nebo hrozba
propusténi. A neni podstatné, zda jde o realitu — jde o to, jak tyto véci jednotlivec vnimd, bez ohledu
na realitu.

Jak atraktivni je pro zaméstnance odména? Je pro né€j pozitivni, neutrdlni nebo negativni? Je
ziejmé, Ze se jednd o osobni interni piistup odvozeny od potieb celkovych postojii a ryst osobnosti.
Ten, kdo shledavd urcitou odménu atraktivni, tzn. hodnoti ji pozitivn€, bude spiSe usilovat, aby ji
ziskal. Ale jini ji mohou vidét jako negativni a nebudou o ni usilovat. A ostatni mohou byt vici
odméné neutralni.

Jak se musi chovat zaméstnanec, aby dosdhl dané odmény? Odmeény nemaji pro
zaméstnance Zadny vyznam, pokud nevédi, co musi udélat, aby jich doséhli. Napiiklad co znamena
sd€leni ,,pracuje$ dobie* pouzité béhem hodnotictho pohovoru? Jaka byla pro toto sdéleni pouZzita
kriteria?

Jak pohlizi zaméstnanec na své moZnosti udélat to, o co je Zadan? Kdyz zaméstnanci
posoudi své dovednosti a schopnosti pro zvlddnuti téch proménnych, které vedou k uspéchu, jak4 je
pravdépodobnost, Ze budou podavat GspéSny vykon na nutné drovni? [13]

Klicové aspekty teorie o¢ekdvani spocivaji v pochopeni individudlnich cilii a vztahu mezi
usilim a vykonem, mezi vykonem a odménou a mezi odménou a uspokojenim osobnich cil.
Vystupem této teorie je takové odmeénovani v organizaci, které je spojeno stim, co chtéji
jednotlivci.

V modelu ocekdvani existuji tfi klicové determinanty, resp. koncepce motivace, které jsou
navzijem spojeny:

Ocekavany vztah usili a vykonu. Jde o individudlni vniméani (viru), Ze urcité usili povede k urcité
urovni vykonu. Oc¢ekavani mé charakter subjektivni pravdépodobnosti. Ovliviiuji ho tyto faktory:
vlastni ocenéni, pfedchazejici uspéch pii plnéni dlohy, pomoc ze strany vedouciho a podiizenych,
informace potiebné ke splnéni dlohy, pomoc zatazeni na praci.

Ocekavany vztah vykonu a vysledku, tj. odména (oznacuje se jo instrumentarium). Vysledek
(odména) je néco, co miZe vyplyvat z vykonu. Vysoky vykon mize vést k rastu mzdy, povyseni,
uznani od vedouciho, ale i Unavé¢, stresu a ztrat¢ Casu. Vykon je tedy prostfedek (ndstroj) na
dosazeni vysledku. Toto ocfekdvani znamend individudlni vnimdni.vztahu mezi vykonem a
vysledkem, tedy pfedstavuje viru osoby, Ze vysledek souvisi se splnénim zvlastni drovné vykonu.
Vztah vysledku a valence (hodnoty). Pojem valence se tyka pozitivni nebo negativni hodnoty,
jakou jednotlivci pfisuzuji vysledku (odmén¢). Valence odrazi jejich osobni preference, tj. zda a jak
je dany vysledek pro osobu atraktivni anebo neatraktivni. Lidé maji zkuSenosti s riznymi vysledky
(odménami) v organizacich, a to s pozitivnimi, jako je zvySeni mzdy, povysSeni, uzndni od

vedouciho, a s negativnimi, napf. s Unavou, stresem, nepiizni ze strany spolupracovnikl apod.
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Kazdy vysledek (odménu) muze jednotlivec hodnotit rGzné, je tedy spojen s individudlni valenci
(hodnotou)

Razni 1idé maji odlisné potieby, a proto se snazi je uspokojit riznymi zptisoby. Hodnota
vysledku zdvisi na individudlnich potfebach, proto jednotlivé vysledky maji pro lidi rozdilnou
hodnotu. Pro nékoho muze byt silnou pozitivni hodnotu riist mzdy, zatimco pro jiného miZe byt
primarni hodnotou povySeni. Vyznam hodnot vysledk se v o€ich lidé postupné méni.

ProtoZe motivace ptisobici na ¢lovéka, aby néco ud¢lal zavisi na o¢ekdvani a na hodnoté,
zakladnd ramec teorie oCekdvani ukazuje, Ze na to, aby nastalo motivacni chovani, musi byt splnény
tfi podminky:

1. ocekdvany vztah usili a vykonu musi byt zna¢né nad nulou, tzn. Ze jednotlivec odiivodnéné
ocekdva vysokou troven vykonu od vynaloZeného usili;

2. ocekdvany vztah vykonu a vysledku musi byt mnohem vétsi nez nula, tedy jednotlivec musi
vétit, Zze dosaZzeny vysoky vykon se muze redlné projevit v hodnotnych vysledcich;

3. suma vSech valenci (hodnot) potencidlnich vysledkii piislusné osoby musi byt pozitivni, tj.
presahovat nulu, tedy jeden anebo nékolik vysledki mtiZze mit negativni hodnotu, ale tyto

nesmi pievySovat pozitivni vysledky. [4]

Tato teorie byla rozvinuta Poeterem a Lawlerem (1968) do modelu uvedeného na obr. €. 4, ktery
na zdkladé¢ Vroomovych myslenek dochdzi k zavéru, Ze existuji dva faktory, které determinuji usili
vkladané do jejich préce:

1. hodnota odmény jedinci do té miry, do jaké uspokojuje jejich potieby jistoty,

spolecenského uznani, autonomie a seberealizace;

2. pravdépodobnost, Ze vysledky zaviseji na usili tak, jak je vnimano jedinci — jinym slovy,

jejich ocekdvani tykajici se vztahu mezi tsilim a odménou.

Cim vét3f je tedy hodnota néjakého souboru odmén a &fm vyssi je pravdépodobnost, Ze ziskani
téchto odmén zavisi na usili, tim vetsi usili bude za dané situace investovano. Samotné usili vSak
nestaci. Dv€ proménné, které ovliviiuji splnéni tkolu a dopliiuji asili, jsou:

¢ schopnost — individudlni charakteristiky, jako je inteligence, manudlni dovednosti,
znalosti;

e vnimani role — to, co si jedinec pieje d€lat, nebo si mysli, Ze by m¢l délat; pro
organizaci je dobré jestlize vnimani role odpovida tomu, co si organizace mysli, Ze
by mél jedinec d¢lat, a je Spatné, jestlize se piedstavy jedince a organizace

rozchézeji. [10]
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Obriazek 4 Model motivace

Hodnota odmény Schopnosti

y
<—

Usili >

A 4

Vykon

A 4

Pravdépodobnost, Ze

9 .. e Ocekavani role
odmeéna zavisi na usili

Zdroj: Rizenf lidskych zdroji: nejnovéjii trendy a postupy [10]

Manageti mohou vyuzit poznatky této teorie na vypracovani vlastniho programu motivace.
Ptredevsim je tfeba zjistit, které vysledky (odmény) jsou pro zaméstnance vyznamné a jaké hodnoty
jim pfisuzuji. Na zdklad¢ tohoto se mohou managefi snazit vytvofit odpovidajici systém odmén.
ProtoZe jednotlivci upfednostiiuji rizné vysledky (odmény), je tieba vypracovat motivacni program

s dostate¢nou flexibilitou, aby respektoval individudlni preferen¢ni rozdily. [4]

1.4.4 Teorie posileni

Znacné diskutovanou procesni teorii motivace je teorie posileni nazyvand téZ operandni
podminovani (operant conditioning). Spojuje se se jménem amerického psychologa B.F. Skinnera.
Vysvétleni chovani se plivodné ovéfovalo na zvifatech. Poznatky vSak poslouZily autorovi na
objasnéni, jak to plati pro lidské chovani. [4]

Na rozdil od teorie stanoveni cill teorie zesileni fikd, Ze chovani je funkci svych nasledk,
tedy Ze chovéni je ovlivnéno vnéjSimi faktory. To, co ovlada chovéani, jsou zesilujici sily, neboli
duasledky, které se objevi vzapéti po ur€itém chovani. Ty mohou vést k tomu, Ze se urcité chovani
bude opakovat.

Tato teorie pfehlizi takové faktory jakou jsou cile, ofekdvani a potieby. Misto toho se
zamgéfuje na to, co se stane dané osobé¢, kdyz néco udéla. Podle B.F. Skinnera muze teorie zesileni
pomoci vysvétlit, pro¢ se lidé budou chovat zZddoucim zpisobem, kdyz budou za takové chovani
odménéni; tato ocenéni maji mnohem silnéjsi dopad, jsou-li poskytnuta okamzit¢ po urcitém
chovéni. Potom lze pfedpokladat, Ze se nezadouci chovani nebude opakovat.

Protoze je zde vSak kladen diiraz na pozitivni zesileni a nikoliv na potrestdni, manazefi by
m¢eli prehliZzet nezddouci chovani nikoliv ho trestat. I kdyZ potrestani nezddouciho chovani piisobi
rychleji, nez kdyZ bude takové chovani prehlizeno, ucinek je zpravidla kriatkodoby a
v dlouhodobém horizontu miiZze vést k vedlejsSim ucinklim, ve formé¢ konfliktli na pracovistich,
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absencim a fluktuaci. Prizkumy ukazuji, zZe zesileni ma nepochybné dilezity vliv na pracovni
chovani. Ale nenf jedinym vysvétlenim rozdild v motivaci zaméstnanct. DuleZité jsou i cile, troven
uspokojeni potieb, uspotadani prace, nepomer v odménovani a o¢ekavani. [13]

Posileni je princip uceni se. Je to externi pfiCina, tj. stimul chovani. Pfedstavujeme proces
posilujici spojeni mezi stimulem a reakci, néco, co zvySuje silu reakce a zaroven podnécuje
k opakovani chovani zplsobeného ptedchozim posilenim. Posileni je mozno dosdhnout bud’
zavedeni néceho zadouciho, anebo odstranénim néceho nezadouciho. Vztah mezi stimulem a reakci
se prohlubuje pomoci posilovace. Je to nasledek (vysledek) chovéni, ktery zvySuje
pravdépodobnost, Ze po stejném stimulu bude v budoucnosti ndsledovat stejna reakce.

Vychozim bodem motivacéni teorie posileni viz, obr. €. 5 je stimul, ¢im se rozumi jakakoliv
situace v prostiedi, kterou je mozno odhalit lidskymi smysly a vyvolat reakci. Stimul mize byt
velmi jednoduchy, ale i slozity. Jeho pfikladem je pracovni situace, konfrontace s vedoucim, nova
pracovni piilezitost apod. Po ném nésleduje krok 1, pfedstavujici reakci (odezvu). Mlze to byt tvrda
prace, pozadavek na povyseni aj. Vyustuje do riznych disledkil, coZ znamend krok 2. Je jim néjaka
pozorovatelnd uddlost prostiedi, napt. zvySeni mzdy, povySeni apod. Hodnota nésledkti ovliviiuje
budouci reakci, cozZ je krok 4. Kdyz byly ptivodni nasledky nepifijemné nebo nezidouci, je malo
pravdépodobné, ze se pfedchozi chovani zopakuje, ale pravdépodobnéjsi, Ze dojde k jiné reakci, tj.
ke kroku 5.

Obrazek 5 Motivacni teorie posileni

A 4
A 4

Stimul Reakce

Budouci reakce Reakce

A

A

Disledky

Zdroj: Persondlni management [4]

Vyzkumem se zjistily ¢tyfi hlavni druhy (typy nebo techniky) posileni a posilovact vazby

mezi stimulem a reakci, které mohou vedouci pouZit na ovliviiovani chovani zaméstnanct. Jsou to:
e Pozitivni posileni: Chovani se posiluje poskytnutim odmény nebo pozitivniho vysledku
nasledujicim po splnéni zddouciho chovéani. Kdyz zaméstnanci maji takové chovani a
pracuji obzvlast’ dobfe, vedouci je miZe odménit mzdou, pochvalou, uzndnim, povysenim

apod. Odména ma zabezpecit zadouci zpiisob chovani i v budoucnu. vedouci ¢asto pouzivaji
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pozitivni posileni na zménu chovani. Pfi vedeni lidi se doporucuje pfednostné uplatnovat
tento druh posileni, protoze usmériiuje chovani lidi k cilim.

Negativni posileni (vyvarovani se): Je to jiny prostfedek na zintenzivnéni zadouciho
chovani, ktery je opakem pozitivniho posileni. Namisto poskytovani odmény na zadouci
chovani se uplatiiuje ,,odména* v podob¢ kritiky, kterd davd jednotlivci pfileZitost, aby se
v budoucnu vyhnul nepiijemnym nésledktim. Je varovanim pracovnika pied opakovanim
urcitého chovani, které se vyskytlo v minulosti.

Utlum aktivity: Na rozdil od dvou ptedchazejicich druhii posilovacu, jejichz ucelem je
preferovat Zadouci chovéni, zde jde o oslabeni, resp. pfitlumeni chovani, zejména takového,
které se predtim ocenovalo. Piikladem je, kdyZ vedouci neuvdZené prestanou odménovat
hodnotné chovéni, jakym je dobry vykon a pfesnost, ¢im je mohou utlumit.

Trest: Smyslem tohoto posileni je snizit frekvenci nezddouciho chovani. Trest piedstavuje
nepifjemné, averzni ndsledky, vyplyvajici z nezadouciho chovéni, jakym je vyhybani se
praci, pozdni pfichod do prace, zla prace, poruSeni bezpeCnostnich piedpist, kradez,
nevhodné hadky s vedoucim atd. V tomto piipadé¢ miiZe vedouci volit rizné druhy trestd,
napt. pokdarani, pokutu, disciplindrni fizeni vic¢i zaméstnanci. Trestdni je nckdy
nevyhnutelné, pfestoZze mizZe zanechat negativni nasledky u ¢lovéka, jako i ve vzdjemnych
vztazich mezi nim a vedoucim. Je proto dilezité zvazovat piimérenost trestu
a pravdépodobné nédsledky v chovani zaméstnance. PouZivani trestu zavisi na vzniklé situaci

a na stylu vedouciho.

Chovani ¢loveka posiluji nebo udrzuji prvni dva druhy posileni, tj. pozitivni a negativni. Oba se

orientuji na uceni se zaméstnance pozadovanému chovéni. Dal$i dva druhy posileni, tj. itlum a trest

oslabuji anebo utlumuji chovani. Zaméfuji se na odnauceni se neZddoucimu chovani.

Dilezité je i to, kdy anebo jak Casto je mozné uplatnit posilovani, tedy otdzka volby terminu

(postupu) posilovdni. Znamy jsou piedev§im dvé hlavni skupiny uskutec¢novani posileni, které

zajistuji prfimefenou reakci na stimuly a zapficinuji rozdily ve vykonu.. Jsou to:

1y

2)

Kontinualni posileni: Posileni (odména) se uplatiuje v kazdé dobé¢, kdyz nastane zZadouci
chovani. Vyznacuje se nejrychlejSim ucenim. Piedstavuje velmi efektivni prostfedek na
zvySeni frekvence Zddouciho chovéani. T¢Zkosti jsou, Ze vedouci musi monitorovat kazdé
chovani zaméstnance a zdaroven zajistit efektivni posileni. Preferuje se v pocate¢nim vyvoji
reagovani na stimul.

PrerusSované posileni: Charakteristické je, Ze posileni (odména) pozZadovaného chovani se
vyskytuje pouze pifi nékterych reakci. Z vyzkuml vyplyvd, Ze se vyznacuje pomalejSim
ucenim, ale siln¢jSim udrzenim toho, co se osvojilo. Pokldda se za efektivnéjsi a o mnoho

typiCtéjsi postup posilovani néz predchazejici.
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Vhodnost uplatnéni kazdého z postupii zavisi na cilich v dané situaci. Vedouci ma pouZzit

postup, ktery je nejptijatelnéjSi pro piisluSny druh posileni. Na to, aby se co nejlépe splnily cile

organizace, je ve vétsSing piipadl tfeba kombinovat jednotlivé postupy posileni. [4]

1.4.5 Teorie stanoveni cilu

Za hlavni zdroj motivace se povazuje zdjem o dosaZeni cile. Prizkumy v této oblasti
ukazaly, ze nckteré cile, zejména cile konkrétni a cile predstavujici uritou vyzvu, jsou mimotradné
motivujici. [13]

Obtizné cile vedou k vyS$im vykontim nez snadné cile, pokud byly pfijaty za své osobou,
kterd se jich snaZzi dosdhnout. Vyplyva to ze skuteCnosti, Ze lidé zaméfuji své chovani smérem

Vv s

k dosahovani cili, takze obtizné cile produkuji efektivnéjsi chovani nez snadné cile.

Specifické cile vedou k vy$$im vykontim neZ obecné cile typu ,, Ud€lejte co bude ve vasich silach®.
7Zda se, ze specifické cile vytvéreji pfesné zameéry, jenZ na druhé strané pomadhaji lidem piesné
utvaret jejich chovani.

Znalost vysledkil (zp€tnd vazba) je nezbytnd, ma-li byt dosazeno vyhody plné vykonnosti
nasledkem stanoveni obtiZnych a specifickych cili. Locke a kol. zduraznili, Ze i kdyZ zpétnd vazba
muze uplatnit sviij hlavi a¢inek tim, Ze poskytuje lidem informace, miiZe mit i sama motivacni
vlastnosti. Ale ne kazd4 zpétna vazba je stejné efektivni. Zpétnd vazba generovand samotnym
pracovnikem, ktery ma moZnost sledovat sviij postup, je siln€j$i motivacnim faktorem nez externi
hodnoceni.

Finan¢ni pobidky mohou zvysit vykon. Locke a Latham pfisli s ndzorem, Ze k tomu dochédzi
bud’ prostiednictvim zvyseni trovné cile, nebo prostrednictvi zvySeného zavazku vici cili — pokud
je vyse nabizeni odmény povaZovéna za dostate¢nou a pokud neni odména véazana tkoly, jezZ jsou
vnimény jako nemoZné. Znalosti a schopnosti rovnéZ ovliviiuji vykon.

Teorie stanoveni cili ma velice jasno vtom, jak mohou manazefi posilit vykony svych
zameéstnancu.

Erez a Zidon (1984) zdiraznili potfebu akceptace cili a vytvofeni pocitu zdvazki je splnit.
Zjistili, Ze pokud lidé s cili souhlasi vedou naro¢né cile k lepSimu vykonu nez cile snadné. [10]
Zavazek vuci cili 1ze definovat jako neochotu cil opustit nebo snizit. Zavazek piedstavuje néco vic
nez pouhé piijeti cile, pricemz existuji nazory, Ze jednim ze zpisobi, jak zajistit vznik zdvazku vici
cili, je umoznit lidem, aby se téastnili diskuse o tom, jaké cile budou stanoveny. Cim vétsi zavazek
bude osoba vici cili pocitovat, tim 1épe si s tikolem poradi, pokud vSe ostatni bude konstantni. [11]

Budou zaméstnanci usilovat o splnéni cilti vice, budou-li se podilet na jejich stanoveni?
PfestoZe nemuzeme fici, Ze podil zaméstnancii na stanoveni cili je vzdy zadouci, bude
pravdépodobné preferovan pii zaddvani zejména takovych tkoll, které mohou vyvoldvat urcity
odpor. V n¢kterych piipadech povede spolupodileni k mimotadné vykonnosti, v jinych ptipadech je

vys$si vykon dan cili stanovenymi manaZerem. Ale hlavni vyhodou je, Ze cile budou akceptovany.
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Teorie stanoveni cili ma také vazbu na kulturu zemé. Dobfe se uplatiiuje v zemich jako
USA nebo Kanada, protoZe je v souladu se severoamerickou kulturou. To znamend, Ze podfizeni
jsou relativné nezavisli, Ze manazefi a zaméstnanci budou vyhleddvat narocné cile a ze vykonnost je
povazovéna na obou strandch za dualeZitou. Ale nelze piedpoklddat, Ze tato teorie povede ke stejnym
vysledkli v zemich jako je Portugalsko nebo Chile, kde jsou charakteristiky kultury zemé odli$né.
Obr. ¢. 6 popisuje vztahy mezi cili, motivaci a vykonnosti. Zavér o teorii stanoveni cili zni, Ze
narocné a konkrétni cile ptredstavuji silnou motivacni silu. V rdmci urcitych podminek povedou

k vys§imu vykonu. Ale neexistuje Zddny dikaz o tom, zda se také zvysi spokojenost s praci. [13]

Obrazek 6 Teorie stanoveni cili
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Zdroj: Management [13]

1.5 Zavér k teoriim motivace

V kapitole byly charakterizovany dvé hlavni skupiny teorii motivace a spolu devét
motivacnich teorii. V literatuie se nékdy stavi jedna teorie proti druhé, coZ neni spravné. Motivacni
teorie pouzivaji rizné pojmy a zdaji se byt odlisné, i kdyZ ne rozporné. Kazda z nich v podstaté
zkouma urc¢ity segment celkové motivace anebo jeji stejny problém vidi ¢astecné z jiného pohledu.

Motivacni teorie potfeb se soustfed’'uji na identifikovdni osobnich potfeb a odmén, které
ovliviiuji chovani lidi. Nalezité vSak nepopisuji dynamiky motivacniho chovéni. Tu berou v tivahu
procesni motivacéni teorie. Teorie ekvity se primarné vénuje vztahiim mezi postojem ke vstuptim a

vystupli, a praxi odménovani. Vychézi z toho, Ze lidé chtéji, aby se s nimi sluSn¢ zachdzelo. Teorie
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ocekdvani se zabyvd oCekdvanimi osoby a tim, jak ovliviiuji jeji chovani. Teorie posileni se
koncentruje na chovani jednotlivce, které ovliviiuji pfislusné néasledky. Teorie stanoveni cill je
zaloZena na zdjmu o dosazZeni cile.

VSechny teorie se vyznacuji stejnym cilem, tj. usiluji se vysvétlit motivaci. Teorie motivace
mohou slouzit k lepSimu pochopeni toho, pro¢ se lidé chovaji urCitym zplisobem. Ani jedna
neposkytuje univerzdln¢ akceptované vysvétleni lidského chovéni a neni ,,mistrovskou teorii* ,
kterd by mohla objasnit celkovy motivacni proces. Je tfeba si pfitom uvédomit, Ze cloveék je piilis
slozit4 bytost. Kazd4 z teorif nabizi dil¢i, komplementdrni, nékdy i dublujici poznatky, tykajici se
motivacniho procesu, a proto kazdd miiZe do jisté miry pomoci k lepSimu pochopeni motivace
k préci. Je to zaroven pficina, pro€ nepostacuje pouze jedna z teorii a pro€ je zapotiebi obratit se na
celou sérii motivacnich teorii a v kombinaci, resp. integrované vyuZzit poznatky obou skupin, tj.,
teorii potieb a procesnich teorii. Je tieba ptitom védét i to, Ze jejich tviircové, resp. piedstavitelé
byli odborniky na interpretaci potfeb, motivii, hodnot atd., ale nevysvétlovali, co a zejména jak by
méli vedouci postupovat, aby motivovali zaméstnance. To je uz tlohou téch, ktefi tyto poznatky
aplikuji, tj. téch, ktefi vedou lidi.

Vedouci nesméji ignorovat motivaci, ale naopak musi sehrdt pifi motivovani svych
zamestnancu aktivni dlohu. Prvofadym ptfedpokladem jejich aktivniho zapojeni se do motivace je,
aby této slozité problematice rozuméli. KdyZ se zanedbava osvojeni poznatkil, miiZe to vytustit do
ztraty mnoha pftilezitosti na pozitivni motivovani zaméstnancti. Vedouci nemohou piimo pouZzit
zaveéry jednotlivych motivacnich teorii, ale musi na zdklad¢ ziskanych znalosti a tvir¢iho mysleni
vypracovat vlastni motivacni pfistup, resp. motivacni program, pomoci kterého budou pracovniky

ovliviiovat.[4]
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2 Motivace pracovniho jednani

Z ekonomického hlediska jde predevSim o to, jakymi konkrétnimi prostiedky lze vyvolat

aktivitu a zdjem lidi o praci. Jak tyto ndstroje maji byt konstruovany, aby odpovidaly potiebam

motivovanych a jak propojit tyto jednotlivé néstroje fizeni, které maji vyvolat iniciativu, jaké vazby

mezi nimi vytvofit, aby piisobily integrované a navzdjem se neoslabovaly. Jaké jsou konkrétni cile

organizace, aby tyto ndstroje mohly byt spradvné nasmérovany.

Stimuly miZeme ¢lenit do n¢kolika skupin:

1y

2)

3)

4)

5)

6)

7)
8)

Hmotné hodnoceni vykonu mzdou, odménou, podilem na zisku nebo postihem za nekvalitni
plnéni vykonu sniZenou mzdou, prémii, neudélenim odmény, pokutovanim, penalizovanim
atd.

Hmotné hodnoceni vykonu poskytovanim vyhod - financovani ziskani kvalifikace
pracovnika, ucasti na studiu, konferencich, sympoziich, stdzich, studijnich pobytech,
reakcich, zdjezdech, dpravou pracovni doby, zaptjéenim pfistroji atd. Nebo neposkytnutim
téchto vyhod.

Delegovani vys$s$i pravomoci a odpovédnosti nebo naopak ztritou vedouciho mista pfi
Spatném plnéni fidicich dloh.

Pravidelné hodnoceni vysledkil prace, profilu jedince jako zdklad pro povySovani, ndvrhy
odmén, vyznamendni anebo pro postihy a jejich zvefejnovani.

Vybér do systému piipravy vedoucich pracovnikil na studium, studijni pobyty nebo jejich
odvolani.

Zvetejnovani vysledkl prace jednotlivcl a kolektivii, oznamovani a postih téch, ktefi neplni
stanovené ukoly, a odmén tém, ktefi vynikaji. Oznamovani a podporovani vérnosti firmé,
pestovani pocitu sounalezitosti k firme.

Kontrola a cely fidici systém prace.

Hodnoceni vysledkt prace firmy, postaveni v ekonomice, persondlni politika firmy, princip

vychovy, vycviku a rotace vedoucich, princip kvality. [4]

2.1 Systém odmén

Odmény — v podobé variabilni sloZky platu, zvyseni jeho zdkladni vySe, uznani, pochvaly

apod. by zaméstnance mél mit moZnost ziskat predevSim za dosaZzeni urcitého cile ¢i osvojeni si

urcitého zptisobu chovani.

Systém odmén by mél respektovat néktera zdsadni pravidla:

Vztah Kcilim organizace. Efektivni systém odmén podporuje takové chovani

zaméstnanct, které vede k dosazeni vykonnostnich cili organizace. Odmeény je proto tfeba
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utvaret tak, aby zvySovaly vykonnost ¢i produktivitu zaméstnancl, posilovaly vyskyt
poZzadovaného chovani a omezovaly cetnost chovidni neZddouciho. Systém odmén
podporujici rist vykonnosti by mél vychédzet z toho, Ze vykonnost lze zvysit u kazdého
zaméstnance, bez ohledu na jeho schopnosti ¢i stdvajici produktivitu. Stanovené cile by
mély byt dosazitelné a odménu by méli mit moznost dostat vSichni zameéstnanci.
Nedostatecnd vazba odmén na vykonové ukazatele odpovidajici cilim organizace
(vznikajici v diisledku toho, Ze odmény tvoii jen malou ¢ast celkové mzdy, nebo proto, Ze se
vdZzou na jiné nez vykonové veli€iny), je naopak jednim z nejcastéjSich slabych mist
systémt odmén.

¢ Spolui¢ast zaméstnanci. Se systémem odmén je tfeba zaméstnance seznamit a jeho
odivodnéni vysvétlit. Pro podporu systému odmén ze strany zaméstnanct je Zadouci, aby se
jeho navrhovani i implementace dély za jejich pfimé tcasti.

¢ Frekvence odmén. Otizkou, kterou si ¢asto manazeii Casto kladou je, Ze by zaméstnanci
méli odménu (nikoliv nutné jen finan¢ni) ziskdvat za své jednotlivé uspéchy, ¢i zda by
manazeti meli s odménami Setfit a poskytovat je az pod delsim obdobi, resp. az tehdy, kdy
zaméstnanci dosdhnout skutecné vyznamného uspéchu. Zavisi na povaze vykonavané
prace. U fady pracovnikli je moZnost dosaZeni vyznamnych uspéchti velmi omezend a doba
mezi nimi zpravidla pomérn€ dlouhd. Proto je tfeba zaméstnance odménovat za jejich
vyznamné uspechy, ale i za tispéchy malé.

¢ Sledovani efektivnosti odmén. Pokud systém odmén nepfindsi vysledky, které od n¢j
pozadujeme, je tieba se znovu zamyslet nad tim, zda se zmény skute¢n¢ vdzou k cilim,
kterych chceme dosdhnout, a podporuji chovéani, které bychom radi posilili. 1 ten
nejuspésnéjsi systém odmén ma tendenci ztracet po Case svou efektivnost, pfedevsim proto,
Ze zameéstnanci zac¢inaji brat odmény jako zarucené. Systém odmén je proto tfeba ¢as od
¢asu obnovovat — odbourdvinim téch forem odménovani, které jiz ztratily svou U€innost, a

zavadéni novych. [9]
2.2 Motivacni u¢innost mzdy

Stupnice motivacnich faktora a tim i vyuzZiti motivac¢nich stimull se méni v zavislosti na tom,
do jaké miry jsou uspokojeny potieby pracovnikil. V popiedi stoji ty potieby, které je tfeba nejdiive
uspokojit. Obecné plati, ze kazdy cloveék se nejdiive zaméiuje na uspokojeni potieb zdkladniho
charakteru a potieb, které souvisi s jeho zdkladnim existen¢nim zajiSténim. [4]

Presvédceni manazerli, Ze penize jsou nejdulezitéjSim motivaénim néstrojem, se mnohdy
opird i o urcitou pohodlnost — pené€zni odmény jsou jednoduché. VyuZivani nepenéZznich odmén,
vyZaduji od manaZera podstatné vétsi pozornost (k vykonu svych zaméstnancll) a iniciativu, je

4

zpravidla podstatné naro¢n¢jsi.
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Lidé jsou siln€¢ motivovani vydélat takové mnoZstvi penéz, které jim umozni uspokojit jejich
zékladni potfeby. Povaha zdkladnich potieb se v €ase pochopitelné méni, pokud v§ak zaméstnanci
této drovné dosahli, stdva se jejich dal$i penézni motivace méné intenzivni. na svém vyznamu
nabyvaji dal$i nefinan¢ni — pohnutky vztahujici se pfedev§im k obsahu préce, pracovnimu prosttedsi,
moznostem osobniho uplatnéni, uznani ze strany manazera a spolupracovnika apod.

DnesSni zaméstnanci vétSinou povazuji plat ¢i odmény za kompenzaci svého pracovniho
usili. Tendenci povazovat odmény za soucdst platu maji brzy zejména ti zaméstnanci, ktefi jsou
odménovani na zdkladé roéné vypldcenych bonust ¢i dalSich pravidelné vypldcenych finan¢nich
odmén. zndmy manaZersky teoretik Peter Drucker poukdzal na tuto skuteCnost jiz pied dvaceti lety
kdyZ napsal: ,, Ekonomické stimuly se stdvaji spiSe narokem neZ odménou. Prémie jsou vzdy
zavadény jako odmény za vyjimecné vykony, zakritko se vSak stdvaji narokem. Neposkytnout
prémii €i zvySeni platu se stavé potrestdnim. Rostouci uZivani materidlnich odmeén rychle nici jejich
uziteCnost jako nastroje manazerské motivace. [9]

Z pohledu organiza¢ni spravedlnosti bude lidi zajimat, zda je jejich mzda spravedlivou
odménou vzhledem k odméndm, jez obdrzeli ostatni. RovnéZ budou chtit vidét spravedlivé
procedury rozdé&lovani mezd. [11 ]Je-li tato mzda vniména jako spravedlivd nebo uspokojiva neméa
jiz bezprostfedné motivacni piisobeni, je spiSe chdpdna jako narok ¢i pravo zaméstnance

Mzda zfejmé neobsahuje pouze aspekt zajiSténi existence ale je i vyrazem ohodnoceni a
uznani a jako takova muze prispét k uspokojeni potteb, vztazenych na vlastni osobu. Neztidka je to
nahrada za nedostate¢né piimé osobni uznani. [4]

Pro v§echny hmotné odmény penézni i jiné plati pravidla, kterd zvySuji jejich stimula¢ni Gi¢innost:
® V prvé fad¢€ musi byt pfimy vztah hmotné odmény a k vykonu.
¢ (Odmény by mély ptichdzet co nejdiive po dokonceni tkolu (nikdy ne predem!).
® Pracovnik by m¢l mit jasnou vazbu mezi vynaloZenym usilim a odménou. Odmeéna by tedy
nem¢éla prichdzet automaticky, ale za vykon, a pracovnik by mé&l pfesné védét, za jaky.
e Piedem by méla byt jasnd pravidla, kterd vymezuji, kdy si pracovnik svoji odménu zaslouzi,

jaké vykony musi dosahovat a po jak dlouhou dobu. [1]

Penize mohou pfinést za spravnych okolnosti pozitivni motivaci nejen proto Ze lidé je potiebuji

a chtéji, ale také proto, Ze penize slouZi jako vysoce hmatatelny nédstroj uznani. [10]
2.3 Motivacni techniky

Problematika motivace je slozitd a zavisi na specifi¢nosti jednotlivych situaci. V pribéhu casu se
vytvorily a byly managery pouzity specidlni motivacni techniky. Z téchto technik bude daile
uvedeno delegovani, cilové fizeni, humanizace prace a obohaceni préace.

Delegovani znamend, Ze pracovnikovi nejsou urcité tkoly pfidélovany piipad od piipadu,

ale jsou na n¢ trvale pfeneseny. K ikolu musi byt také delegovdna i odpovédnost. Pracovnik fidi
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rozhoduje ve své oblasti samostatné a ma k tomu piidéleny i piislusSné rozhodovaci pravomoci.
Delegovani usnadiiuje nadfizenému préci a miZze mit pro pracovnika vysokou motiva¢ni hodnotu.
Cilové Fizeni je povazovano za vysSi stupen delegovani. Praktikuje se u vysoce
kvalifikovanych a motivovanych pracovniki, ktefi dovedou svoji praci vykondvat samostatné a
iniciativn¢ ddle rozvijet. Cile jsou domlouvany spolecné a pracovnik md ptid¢€leny potiebné
prostiedky, které ke splnéni cile pottebuje. Mohou byt smluveny jenom takové cile, jejichZ dosaZeni
muze pracovnik sdm pln¢ ovlivnit. Kontrola ma piedem stanovené mezietapy, jinak se pracovnik
kontroluje sdm. DosaZeni cile je potom podkladem pro prémie za dspéch.
Pro zlepSeni stidle monoténné¢jstho obsahu prace byly uplatnény nové zdsady pracovni
strukturalizace, které se zavedly pod pojmem humanizace prace. [4]
Bez ohledu na teoretickd vychodiska se vétSina pokusti o restrukturovani prace soustied’uje na
zvySeni:

e rozmanitost (ikolu ¢i dovednosti),

e autonomie (svobody volit si pracovni metody, ¢asovy plan a né¢kdy i cile)

e ucelenosti (rozsahu, v némz préace vytvari identifikovatelné koncové vysledky, na néz muze
jednotlivec poukazat)

Lze o to usilovat jednim nebo n€kolika z nasledujicich zptisobu:

1. Rotace pracovnich mist: lidé rotuji v ramci malého poctu riznych (ale obvykle podobnych)
pracovnich mist. Rotace je Castd (napi. kazdy tyden). MiiZe zvySovat rozmanitost prace.

2. Horizontalni rozSiFeni pracovniho mista: soucasti prace se stavaji dalsi tkoly. Obvykle
jsou podobné stavajicim tkoliim. Rovnéz to miiZze zvySovat rozmanitost.

3. Vertikalni rozSifeni pracovniho mista: soucdsti pracovniho mista se stdvaji dalsi
rozhodovaci pravomoci nebo tkoly na vyS$$i drovni. zvySuje to autonomii, rozmanitost a
moznd ucelenost. Cim dal Castdji se zde pouZivd termin posileni pracovniho mist
(empowerment): jednotlivec nemusi nezbytné dosahnout povySeni ve smyslu formalniho
postaveni, ale mé vice svobody v rozhodovéni a v realizaci svych rozhodnuti podle potieb
situace v dané chvili.

4. Poloautonomni pracovni skupiny: podobné jako vertikdlni rozsifeni pracovniho mista, ale
na urovni spiSe skupiny neZ jednotlivce. Jinymi slovy, skupina lidi dostane ukol a miiZe si
sama zorganizovat jeho splnéni. Poloautonomni skupiny byly zavedeny v nékterych
automobilkach.

5. Samorizené tymy: na rozdil od poloautonomnich pracovnich skupin se vétSinou skladaji
s manaZzert a odbornikil a ¢asto maji znacnou svobodu v tom, jak dosdhnout skupinovych
cilii ¢i dokonce jak viibec definovat tkoly. [11]

Obohaceni prace je dalsi z forem motivace pomoci odstranéni jednotvarnosti. Jde o zvySovani

odpovédnosti a kontroly prace ptiddvanim dkolt na vySsi drovni. Zvlastni formou je napt. vytvareni
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autonomnich pracovnich skupin, které se v rdmci podniku ve velké mife samy fidi a maji také jisty
podil na zisku. Jednd se o zdsadu tzv. podnikani v podniku (vnitropodnikatelstvi), kterou v posledni
dobé¢ uplatiuji progresivni podniky ve velké mite.

ZevSeobecnovani struktury motivace je nepiijatelné. Motivace bude vZdy zdviset na konkrétni

situaci, zvlasté potom na spolecenském a socidlnim zazemi kazdého jednotlivého piipadu. [4]

2.4 Tvorba motivacniho programu organizace

Zjistovani motivacni struktury zameéstnanct (struktury motivii k praci) akceptuji obecné
teorie pracovni motivace a jsou jednim z prvnich krokii pii tvorbé motivaéniho programu
organizace. Spolu sjinymi metodami psychologickych a sociologickych prizkuml umoZiuji
zhodnotit vychozi stav v organizaci lidskych zdrojl, slabé a silné stranky systému fizeni a jeho
motivacni ucinky. Bez téchto zakladnich znalosti je konstrukce a navrhy opatieni ndhodnym
procesem, jehoZ ucinky mohou minout cil, pokud neodpovidaji prioritim zaméstnancii. Soucasné
tak umoZznuje i realizaci programl k odstranéni deficiti ¢i neZddoucich odchylek v postojich a

jednani pracovniki.

Postup pri tvorbé motiva¢niho programu organizace

Jak v teorii managementu, tak i v manaZerské praxi neni motivani program organizace
jednozna¢né vymezen. Pod jeho pojmem muzeme chépat jak dilci, tak i urCity uceleny soubor
opatieni v oblasti managementu lidskych zdrojii, ktery ndvaznosti na ostatni fidici aktivity
vedoucich zaméstnanci mé za cil aktivn€ ovlivnit pracovni vykon a vytvofit (¢i upevnit) pozitivni
postoje k organizaci vSech jejich zaméstnancl. V tomto sméru se jednd zejména o posileni
identifikace zajmu zaméstnance o rozvoj vlastnich znalosti, dovednosti a schopnosti a jejich aktivni
vyuziti v pracovnim procesu. Vychdzi se pfitom z predpokladu, Ze rozvoj tvofivych schopnosti
lidského kapitdlu organizace a jejich zapojeni ve prospéch organizace je nejlepsi zarukou tdspésného
splnéni zdkladnich cili organizace a jejiho preziti v ndronych podminkach trzniho prostiedi. Mé-li
byt motivacni program uc¢inny v o¢ekdvaném smeéru, by mél vychazet ze strategie lidskych zdrojt

organizace a celkové strategie organizace.

Moznosti postupu pri tvorbé motiva¢niho programu:

Zjisténi stavu a ucinnosti zakladnich faktort motivace Kk praci a faktori pracovni
spokojenosti ¢i nespokojenosti (moznd je forma dotaznikového Setfeni ¢i osobni rozhovory a
analyza signdli udrovné motivace k prici v jedndni zaméstnanci u jednotlivych kategorii
zamé&stnancl a jejich vyhodnoceni). V této Cinnosti je pro vétSinu organizaci zpravidla nezbytna

odbornd pomoc psychologl a poradcti na vedeni lidi.
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Charakteristika motiva¢niho Kklimatu organizace vychazi ze zjiSténého stavu a
specifikuje pfiCiny pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnancti a celkové vnitini klima
v oblasti mezilidskych vztahti a vztahli k zaméstnavateli (organizacni identita).

Stanoveni cilii motivacniho programu, tj. urCeni stavu a tdrovné jednotlivych stranek
motivace k praci a postojii zaméstnancii, které je Zadouci dosdhnout jako predpokladu splnéni cili
organizace.

Urceni nastroju k zabezpefeni cilii v oblasti motivace zaméstnanctii. Jsou to opatieni a
postupy, které maji za cil zvysit vykonnost organizace prostfednictvim rozvoje aktivity a zdjmu
zaméstnanci. Motivaéni program, ma-li byt G¢inny, musi zahrnovat vSechny zdkladni faktory,
které ovliviiuji lidsky aspekt vykonnosti organizace. Tvorba uspéSného provykonnostniho klimatu a
s nim spojené organizacni kultury zahrnuje celou fadu opatieni nejen v oblasti piisobeni hmotnych
podnétii (odménovani a zameéstnaneckych vyhod), ale i v oblasti vybéru, hodnoceni pracovnika,
rozmistovani zameéstnancii (motivovani pracovnimi funkcemi), zvySovani odbornych znalosti a
pracovnich schopnosti a posilovani védomi osobnich perspektiv spojenych s organizaci.
Navrhovanad opatifeni je moZno €lenit na nasledujici oblasti:

1. zkvalitnéni vybéru a hodnoceni zaméstnanci pro dal§i pldnovani profesniho rozvoje a

kariéry,

2. tvorba ucinného mzdové systému a zaméstnaneckych vyhod akceptujici kvality osobnosti 1

pracovniho vykonu zaméstnance na zaklad¢ objektivnich metod hodnocent,

systémy péce o socidlni rozvoj zaméstnance vcetné aktivit volného Casu,

4. opatfeni v oblasti utvaieni vztahti k zaméstnavateli (identita, organizacni kultura),

v ndvaznosti na predchozi néstroj pracovni systému ucasti na vysledcich organizace a

spolutcasti na rozhodovani o zdsadnich otdzkach organizacniho rozvoje.

6. zpracovani motivaéniho programu jako uceleného koncepéniho dokumentu, stanoveni

postupu realizace casového rozvrZeni a odpovédnosti za jeho realizaci.

Realizace motivacniho programu piedpokladd sezndmeni vedoucich zaméstnancl s jejimi
vysledky a instruktdZ o zptisobech a formach reakce na zjiSténé skute¢nosti pfi fizeni pracovnikd,
v zdkladnich oblastech persondlni prace a piipravu vedoucich pro realizaci motivacnich rozhovort
s podfizenymi. Jednotlivé kroky pfi vytvéieni a realizaci motivacniho programu je mozno clenit do

rdmcového postupu (viz. tab.c.1). [12]
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Tabulka 1 Ramcovy postup p¥i tvorbé motiva¢niho programu organizace

Kroky vedouci k tvorbé motiva¢niho programu

Vystupy pro realizaci motivacniho

programu

Ceho chceme dosdhnout? (o jaky stav usilujeme?)

Cil (reédlny, konkrétni)

Proc€ je to dulezité? ( Co je na tom zavislé?)

Konec¢ny cil (motivacni vyznam)

Jak to vypadd nyni? (Jaky je vychozi stav?)

Soucasny stav (klady a zapory)

Kdo a co brani dosazeni cile? (Pro¢ nemame zZadouci

stav uzZ nyni?

prekéazky a jejich pficiny

Jakd jsou mozna opatteni k odstranéni piekazek?

MozZnosti feSeni (teoreticky mozna)

Kterd z nich jsou u nds mozn4?

MoZna feSeni (realizovatelna)

Jaka opatfeni ud€lame a v jakém rozsahu?

Plan opatieni (priibéh a terminy)

Kdo bude komu odpovédny? (kdo bude spolupracovat?)

Organizace (kompetence a kooperace)

Jak zabezpecime dosazeni cile?

Zpusob kontroly

Ceho jsme dosghli?

vyhodnoceni u¢innosti

Zdroj: Management lidskych zdrojua [12
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3 Charakteristika podniku CKD PRAHA DIZ, a.s.

CKD PRAHA DIZ, a.s. je jednim z pokradovatelt tispéchil i tradic znacky CKD PRAHA. Dne 20.
srpna roku 1871, byl v Libni, tehdejSim pfedmésti Prahy, zahdjen provoz " Prvni ¢eskomoravské
tovarny na stroje ". Na pfelomu stoleti vznikaly v Libni a Vysoc€anech, které se staly soucdsti mésta
Prahy v roce 1920, dalsi strojni provozy a tovarny.

V roce 1927 dochdzi k utvofeni akciové spole¢nosti CKD PRAHA na zékladé sloudent ¥ spole&nosti
ve vysocCansko-libefiské oblasti mésta Prahy a to :

e Ceskomoravské — Prvni Ceskomoravské tovarny na stroje, a.s.

¢ Kolbenky — Elektrotechnické a.s., diive Kolben spol.

¢ Dankovky — Strojiren a.s., diive Breitfeld, Dan¢k spol.

Predmétem podnikdni spolecnosti je komplexni zajiStovani investi¢nich celkll nebo jejich ¢asti,
modernizaci a rekonstrukci. Spolecnost nabizi — projektovou dokumentaci — dodavky — montdz —
zkousky — uvadéni do provozu a to samostatné nebo v ramci doddvek technologickych provoznich a
investi¢nich celkil na kli¢ v nésledujicich oblastech:

e dodavky pro plynarenstvi

e dodavky pro tepldrenstvi

e dodavky pro jadernou energetiku

® dodavky pro dopravni systémy, stabilni ménirny a distribucni transformovny pro méstskou

hromadnou a Zelezni¢ni dopravu

e dodavky pro stavby vyrobni i nevyrobni sféry

e kompresorové stanice pro technologické procesy

e chladici zafizeni pro potravindisky, chemicky primysl a energetiku, ledové plochy a dalsi

zatizeni

e zafizeni na likvidaci farmaceutického, nemocni¢niho a specidlni odpadu.
3.1 Historie spole¢nosti

Vznik CKD PRAHA DIZ se datuje 1.4.1959. Tehdy doglo k vy&lenéni montéZnich provozi z
vyrobnich zdvoda tehdejsiho CKD PRAHA a ke vzniku zdvodu MONTAZE. Jeho tikolem bylo

provadéni externich montdzi doddvek z vyrobnich zdvodi. Zavod i nadédle prochdzel vyvojem. Velmi

rychle se rozSifoval o projektanty, zkuSebni techniky a dalsi profese.



Od roku 1967 zévod zacal postupné, jiz jako DODAVATELSKY ZAVOD, zajistovat doddvky
¢asti technologickych investi¢nich celkli pro tuzemsko i export, v€etné projektd, montdZe i uvadeéni do
provozu.

V roce 1971 zahdjil zavod realizaci prvnich generdlnich dodavek a to generdlnich dodavek
technologickych ¢asti kompresnich stanic tranzitnich plynovoda. Ndvazné pak i generdlni dodavky pro
dal3 oblasti za cely podnik CKD PRAHA.

K 1.7.1988 dochézi k ptipojeni UZ Engineering (tehdejiiho dalsiho dodavatele generalnich doddvek v
CKD PRAHA) do Dodavatelského z4vodu a takto vznikly zdvod, jako pokradovatel obou subjektii
nesl ndzev DODAVATELSKO — INZENYRSKY ZAVOD.

Dne 1.10.1990 se uskute&nila transformace do formy dcefiné spole¢nosti s ndzvem CKD PRAHA DIZ
(Dodavatelsko — inzenyrsky zdvod), a.s. Zakladatelem spolecnosti a majoritnim vlastnikem byla
matefska spolecnost CKD PRAHA HOLDING, a.s., kterd je matefskou spole¢nosti i v soucasnosti.

Pro posileni podnikatelskych aktivit ve Slovenské republice zaloZila CKD PRAHA DIZ, a.s.,
jako jediny zakladatel ke dni 13. 4.1994, organiza¢ni slozku CKD PRAHA DIZ, a.s. - Kanceldria pre
Slovensku republiku se sidlem v Bratislave.

Obchodni, projektova i persondlni kontinuita pfi zajiStovani obchodnich piipadl pro investi¢ni celky
umoziuje spole¢nosti CKD PRAHA DIZ od roku 1967 zabezpedovat nejen dodavky novych celki a
jejich asti, ale uspésSné realizovat i rekonstrukce a modernizace.

V poslednim obdobi se spolecnost podilela jako generédlni dodavatel nebo dodavatel technologii
napiiklad na rekonstrukcich a modernizacich tranzitniho plynovodu, na vystavbé kompresorové
stanice naftového plynu Korobkovského zdvodu, spolecnosti LUKOIL — Niznévolzsknéft v Ruské
federaci, na rekonstrukci granula¢niho parniho kotle o vykonu 75 t/hod pro Actherm Chomutov, na
rekonstrukci zatizeni pro likvidaci odpadu v prazské motolské nemocnici, na vystavbé nového
termindlu Sever II mezindrodniho letiSt¢ v Praze —Ruzyni a na vyznamnych stavbich prazské
integrované dopravy.

Spoleénost CKD PRAHA DIZ, a. s. je akciovou spolecnosti, kterd je &lenem primyslové
skupiny CKD GROUP.

3.2 Organizace CKD PRAHA DIz, a. s.

CKD PRAHA DIZ, a.s. je dcefinou spolec¢nosti CKD PRAHA HOLDING, a.s.
Organy spole€nosti podle stanov spole€nosti tvoii valnd hromada, dozor¢i rada a pfedstavenstvo.
NejvySsim orgdnem je valnd hromada, statutarnim orgdnem tiiClenné predstavenstvo a kontrolnim

organem tficlennd dozor¢{ rada.
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s M2

Vykon béznych ¢innosti fidi management spole¢nosti v ¢ele s generdlnim feditelem
spolecnosti, ktery je piedsedou predstavenstva spolecnosti. Spole€nost je organizovédna do odbornych

usekl a divizi. Vedouci a feditelé dsekti a divizi tvofi vrcholovy management spolecnosti.

Obrazek 7 Organizaé¢ni schéma

CKD PRAHA DIZ, a. s.

Generalni
reditel
spolecnosti
I | |
Finan¢ni Usek Usek tizeni
usek persondlni jakosti
I | | | | |
Divize plyn Divize Divize Divize Divize Divize
aropa Energetika InZenyring Montaze Pozemni Dopravni
stavby systémy

Zdroj: CKD PRAHA DIZ, a.s.

3.2.1 Zameéstnanci

Spolecnost disponuje projektanty profesi strojnich a elektro (v€etné programatorii fidicich systému a
specialistii pro oblast méfeni a regulace), zaméstnanci zajiStujicimi prodej, ndkup, specialisty a
koordinétory pro fizeni realizace staveb a zkuSebnimi techniky profesi strojnich a elektro pro zkousky
a uvadeéni do provozu investicnich celkl. Pro realizaci obchodnich piipadl jsou vytvareny z téchto
zamestnanct realizacni pracovni tymy.

Zaméstnanci spole¢nosti splituji kvalifikaéni pfedpoklady, nejen v souladu se zdkony Ceské a
Slovenské republiky ale i pro dalsi teritoria v nichZ spole¢nost ptisobi. (Napf.: Autorizace pro vykon
vybranych &innosti ve vystavbé dle zak. 360/92 Sb. v platném znéni pro CR, dtto zak. & 138/92 Sb. v
platném znéni pro SR a dal$i nezbytnd opravnéni, Zivnostenské listy atd.).

Predmétu podnikani odpovida i materidlni vybaveni spolecnosti a to od vybaveni vypocetni
technikou s ucelovym programovym vybavenim pro oblast, projekce, ndkupu, fizeni staveb a uvadéni

do provozu po oblast montaZnich prostifedkill az po té€Zké mechanizmy — jefdby do nosnosti 130 tun.

3.3 Budovani systemu managementu

Spole¢nost CKD PRAHA DIZ, a.s. pouZivd systém managementu jakosti zaloZeny na plnéni
pozadavkti norem EN ISO tady 9000, a to jiz od roku 1996, kdy ji certifikaéni orgdn TUV CERT na
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zékladé auditu provedeného spole¢nosti RWTUV udélil prvni certifikat. Od té doby se vybudovany a
zavedeny systém managementu jakosti zdokonaluje, pravidelné rocné provéiuje kontrolnimi audity a
jednou za tfi roky se podrobuje recertifikaci. Systém managementu jakosti se stal ve spolecnosti
zékladem pro dal$i rozSifovéani systému managementu. V roce 2003 spole¢nost ziskala certifikat na
zavedeny environmentdlni systém managementu a ddle pak poc¢atkem roku 2005 spole¢nost obstéla pii
certifikaci systému managementu bezpecnosti a ochrany zdravi pti praci. V soucasné dob¢é ma tedy
spolecnost vybudovany a do praxe zcela aplikovany integrovany systém managementu zahrnujici
oblasti jakosti, environmentu a bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci. VSechny tyto tfi systémy jsou
vzdjemn¢ provazdny a vytvareji tak ve spole¢nosti kompaktni, integrovany systém managementu.
Certifikaty potvrzuji, 22 CKD PRAHA DIZ, a.s. pii zaji§tovani svych podnikatelskych aktivit plni
pozadavky nasledujicich mezinarodnich norem:

e ENISO 9001 pro systém managementu jakosti,

e ENISO 14001 pro systém managementu environmentu a

e OHSAS 18001 pro systém managementu bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci

Politika integrovaného systému jakosti, environmentu a BOZP CKD PRAHA DIZ, a. s.

Poslanim CKD PRAHA DIZ, as. je poskytovat svym zikaznikiim komplexni inZenyrské a
dodavatelské sluzby pfi vystavbé, modernizaci a rekonstrukci investicnich celkl, ucelenych
provoznich souborti i kusovych doddvek v tuzemsku i zahrani¢i.

Dlouhodobé zajisténi kontinuity a prosperity spolec¢nosti, vysokou kvalitu prace, spokojenost
zdkaznikd, ale i zaméstnanct a akciondit, to vSe lze dosahnout jen takovou politikou, kterd se tyka
vSech aktivit spolecnosti, vSech jejich utvar i zaméstnancii a je zaloZena na trvalém zlepSovani, pii
respektovani vsech zdsad, pravidel a postupil vytvotfenych v rdmci zavedeného integrovaného systému
managementu. Jde o to, aby CKD PRAHA DIZ, a.s. byla §irokou vefejnosti chipéna jako spole¢nost
reprezentovand dlouhou fadou uspésné realizovanych dél, odpovédnym chovanim k Zivotnimu
prostiedi a plnym respektovanim zdsad BOZP. Vedeni spoleénosti CKD PRAHA DIZ, a.s., vedené
snahou o udrzeni a zlepSovani dosazené pozice na trhu inZenyrsko-dodavatelskych aktivit, vychézejic
pfitom z provadéné akvizi¢ni Cinnosti, z jednani s rozhodujicimi partnery a zdkazniky, jakoz i z
odpovédného priistupu k ochrané Zzivotniho prosttedi a BOZP, vyhlaSuje v ramci své politiky
integrovaného systému managementu nésledujici strategické zaméry:

A. Racionalizovat integrovany systém managementu a restrukturalizovat spoleCnost do podoby
stabilni, na zdkazniky orientované a dynamicky se rozvijejici firmy, dosahujici poZadované
produktivity a zisku.

B. Vyhleddvat strategické partnery a navazovat vhodnd spojenectvi za ucelem vytvoieni lepSich

Vv s

predpokladli spolecnosti ke komplexnéjsSimu a kvalitnéjSimu uspokojovani ocekdvani a potieb
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zékaznikli v oblasti pfipravy a realizace technologickych investi¢nich celkli i v oblasti pozemnich

staveb, a to jak pro tuzemsko, tak pro zahrani¢i.

C. SniZzovat negativni dopady na Zivotni prostfedi z ¢innosti spolecnosti, pribézn¢ identifikovat rizika

BOZP a ta s nejvetsi mirou rizika vhodnymi opatfenimi minimalizovat.

Vedeni spolecnosti se na podporu politiky integrovaného systému managementu zavazuje:

uzce spolupracovat se statnimi orgdny i mistni samospravou pii preventivnich opatfenich
pfijimanym k zabranéni havarii a ptispivat i k zvySovani ochrany zdravi lidu v regionu,
neprodlené¢ promitat do systému vnitinich norem prvky novelizovanych zdkont, vyhlasek a
narizeni,

vytvaret vS§em zaméstnanctiim spole¢nosti podminky pro plnéni vyhldSenych cilt integrovaného
systému managementu,

v oblasti Zivotniho prosttedi a BOZP jako minimdlni poZadavek uplatiovat disledné
dodrZovani platnych pravnich a ostatnich piedpist pfi vSech ¢innostech spolecnosti, a to nejen
u vlastnich zaméstnancd, ale i u spolupracujicich subdodavatel a ptfedchédzet tak zranénim a
poskozeni zdravi,

Ctvrtletné vyhodnocovat plnéni Programu integrovaného systému managementu, jakoZ i rocné
prezkoumdvat vhodnost a pfimétfenost politiky integrovaného systému managementu a v
navaznosti na to upfesnovat cile, cilové hodnoty a programy,

kazdy clen vrcholového vedeni v souladu se svymi kompetencemi bude trvale vytvéret
potfebné podminky pro bezchybnou a efektivni funkci integrovaného systému managementu,

jeho udrzbu, aktualizaci, icelné rozSifovani a zlepSovani.

Od vsech zaméstnancti vedeni spolecnosti ocekava

1.

znalost politiky integrovaného systému managementu a vyhlaSenych cila, cilovych hodnot a
podptrnych tikolil a osobni aktivni pfistup k jejich plnéni,
dodrZovéani vSech zésad, pravidel a postupti vytvofenych v rdmci vybudovaného integrovaného

systému managementu.

Zv1astni opatieni

Spole¢nost je provétena NBU Ceské republiky na stupefi ,,Vyhrazené* pro zaji§fovani obchodnich

piipadu, které tento stupeinl provéteni vyzaduji.
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4 Motivace zaméstnanci CKD PRAHA DIZ, a. s.

Kazdy rok se uzavira kolektivni smlouva mezi piedstavenstvem akciové spoleénosti CKD PRAHA
DIZ, a. s. a vyborem ZO OS KOVO CKD PRAHA DIZI, a. s.( dale pouze VZO OSK) Tato smlouva
upravuje individudlni a kolektivni vztahy mezi zaméstnanci a prava a povinnosti smluvnich stran.
Upravuje vztahy v oblasti zaméstnanosti, pracovnépravni, socidlni a mzdové, vztahy mezi
zaméstnavatelem a odborovou organizaci a dale postup pfi feSeni kolektivnich sporti.

Naroky, které vznikly z této kolektivni smlouvy jednotlivym zaméstnanctim se uplatiiuji a
uspokojuji jako ostatni naroky z pracovniho poméru. Nedilnou soucasti této kolektivni smlouvy je
mzdovy piedpis. Tato smlouva stanovuje zaméstnanctim na které naroky a za jakych podminek maji
pravo. K tomu, aby bakalantka mohla provést analyzu motivace musi zjistit rozborem této smlouvy,
jaké obsahuje smlouva ustanoveni souvisejici s motivaci zaméstnancti v této spolecnosti. Proto budou

v ndsledujicich odstavcich shrnuty ve strucnosti nejdiileZitéjsi ustanoveni a poznatky z této smlouvy.

4.1 Kolektivni smlouva 2007

Z této smlouvy plynou pro obé strany zdvazky. Informuji zaméstnance o povinnostech
zam¢stnavatele a odborové organizace. Stanovuje povinnost provadét hodnoceni zaméstnanci a
nasledné seznamovéni stimto hodnoceni. Vzhledem k vazbé na odménovani hraje povinnost
hodnoceni vykonu zaméstnance nezanedbatelnou roli v oblasti motivace.

Zavazky zaméstnavatele (CKD PRAHA DIZ,a.s.)

Pfi uzavirani pracovniho poméru bude zaméstnavatel preferovat pracovni smlouvy na dobu
neurcitou se zkusebni dobou max. 3 mésice.

Miniméln¢€ 1 x rocné¢ musi provadét celkové hodnoceni zaméstnancii. Kazdy zaméstnanec musi byt
s hodnocenim prokazatelné seznamen.
Zameéstnavatel bude v dostatecném piedstihu informovat predsedu ZO o terminu vstupniho Skoleni

novych zaméstnanct.

" odborovy orgén piislusny pro kolektivni vyjedndvani a uzavieni kolektivni smlouvy a pro uplatnéni
prav z nich vyplyvajicich
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ZavazKky odborové organizace

Clenové piislusného odborového organu jsou povinni zachovavat mléenlivost o skute¢nostech,
o nichz se dozveédi ptfi vykonu své funkce, pokud by porusenim mlcenlivosti mohlo dojit k poSkozeni
opravnénych z4jml zaméstnavatele.

Odborova organizace musi informovat dvakrat rocn¢ vedeni spolecnosti o vyuZiti ptidélu ze
socidlniho fondu poskytnutého odborové organizaci na rozvoj kultury, zdravotnictvi, soc. péce,
ekologie, té€lovychovy, sportu a na organizacni ¢innost
Je také povinna pfedem projednat s vedenim a.s. pofddani akci organizovanych ZO zasahujicich do

pracovni doby.

4.1.1 Pracovnépravni vztahy

Zakonik prace vymezuje pravidla, podle kterych se musi spolecnost fidit. V této smlouvé jsou
vymezeny ndroky zameéstnanci nad rdmec zdkoniku prace. Jako pozitivni je urit€ vnimdno, Ze
kazdému zaméstnanci v hlavnim pracovnim pomeéru piislusi dovolend o jeden tyden delsi, nez Cini
jeho narok vymezeny zdkonem, tj. celkem 5 tydnti.

Smlouva dale stanovuje, Ze zaméstnavatel ma pravo vyzadovat pfed uzavienim pracovni
smlouvy od uchazeCe o zaméstnani, aby se podrobil prohlidce zdravotniho stavu a piipadnym
psychologickym a fyziologickym testim. Zaméstnavatel je povinen zaméstnance pii nastupu do
pracovnépravniho poméru fddn€ sezndmit zejména s Pracovnim fadem platnym v a.s., Kolektivni
smlouvou, prdvnimi pfedpisy k zajiSténi BOZP, pozirnimi pfedpisy a informovat zameéstnance o
existenci odborové organizace ve spole¢nosti.

Rusi-li se zamé&stnavatel nebo ty jeho €dsti (utvary), které jsou bezprostiedné nezbytné pro
naplnéni piedmétu podnikdni zaméstnavatele, bez ndhrady jinym udtvarem (rozumi se ruSeni Césti
pfedmétu podnikdni), bude zaméstnanci, ktery pfistoupi na vyzvu zaméstnavatele na dohodu ukoncit
pracovni pomér pro nadbytecnost k datu ur€enému zameéstnavatelem v diivéjSim terminu, nez by
uplynula vypovédni doba, vyplaceno kromé& zdkonného odstupného jeSt€ dalSi odstupné nad ramec
zékoniku prace a to ve vysi Ctyfndsobku primérného vydélku pii skon¢eni pracovniho poméru podle
§52 pism. a) zdkoniku préace.

Délka pracovni doby pii pétidennim pracovnim tydnu Cini 40 hodin za tyden. Prace piescCas
muZe byt nafizena jen ve vyjimecnych piipadech a nesmi u zaméstnance €init vice nez 8 hodin v tydnu
a vice nez 150 hodin v kalendainim roce. Konat price nad rdmec vyse uvedenych limiti lze jen
vyjimecné a se souhlasem zaméstnance. Celkovy rozsah prace nesmi Cinit v priiméru vice neZz 8 hodin
tydné, tj. 416 hodin rocné.

Zameéstnanec v hlavnim pracovnim poméru ma nédrok na pracovni volno s ndhradou mzdy nad

rozsah stanoveny Zakonikem préce a provadécim predpisem v téchto piipadech:
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pro ucely prednasSkové cinnosti, vyuky a zkuSebni ¢innosti konané v zdjmu zaméstnavatele
v potiebném rozsahu

pfi vykonu funkci v organech spole¢nosti zaméstnavatele

k prohloubeni péce o dité ndlezi osam€lym Zendm a osamélym muzim pecujicim alespon o
jedno dité do 15 let v€ku nebo o invalidni dité do 26 let véku

zameéstnavatel uvolni zaméstnance pro praci na détském tdboie s ndhradou mzdy v souladu
s vyhldskou FMPSV ¢. 18/91 Sb.

na nezbytn¢ nutnou dobu k dcasti delegace zaméstnanci na pohibu zaméstnance nebo byvalého
zameéstnance

pfi piipravé a ucasti zaméstnance na organizované zdjmové, télovychovné, sportovni nebo
kulturni akce, ktera je organizovdna zameéstnavatelem nebo piisluSnou odborovou organizaci, a

to v nezbytné nutném rozsahu

Dalsi pracovni volno s ndhradou primérného vydélku bude poskytnuto zaméstnanctim neni-li u

prislusného bodu stanoveno jinak v téchto ptipadech:

na vySetfeni nebo oSetfeni pracovnika ve zdravotnickém zafizeni, pokud nebylo moZno zajistit
mim pracovni dobu ve vysi nezbytné nutné doby

pii doprovodu rod. ptislusnika do zdravot. zatfizeni po nezbytné nutnou dobu

pii porodu manZelky nebo druzky zaméstnance (2dny)

pii umrti manzela/-ky nebo druha/druzky nebo ditéte zaméstnance (4 dny)

pii umrti rodi¢e nebo sourozence zaméstnance a pii imrti rodi¢t nebo sourozenci manzela/-ky/
nebo druha/ druzky zaméstnance (1 den)

pii vlastni svatb¢ (3dny)

pii svatbé¢ ditéte, rodice (1 den)

pii stéhovani zaméstnance, ktery ma vlastni bytové zafizeni (1 den placen a 1 neplaceny)

z davodu Zivelné pohromy (povoden, zemétieseni apod.) (nezbytné nutnd doba)

Snahou zaméstnavatele bude dosaZzeni efektivni zaméstnanosti a co nejmensi ruseni pracovnich

mist. Povinnosti zaméstnavatele je nabidku volnych pracovnich mist vhodnym zptisobem zveiejnovat.

Kazdy zaméstnanec ma prdvo uchdzet se o volné pracovni misto u zaméstnavatele jesté predtim nez

bude nabidnuto novému zaméstnanci.

Zamg&stnancim v hlavnim pracovnim poméru, ktefi vlivem nemoci nebo pfed odchodem do

dichodu jiz nemohou vykondvat praci na svém soucasném pracovisti, nabidne zaméstnavatel v rdmci

spoleCnosti pfednostné mozZnost vhodného zaméstndni, eventudlné ucinnou pomoc pii hleddni

vyhovujiciho zaméstnani jinde prostfednictvim persondlniho dtvaru spolecnosti.
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Zaméstnavatel muze umozZnit zaméstnanci studium nebo Skoleni za ucéelem ziskani nebo

zvySeni kvalifikace a rekvalifikace. V tomto piipad€ snim uzavie pisemnou dohodu v téchto

piipadech:
® jednd-li se o ziskani nebo zvySeni kvalifikace nebo rekvalifikaci zaméstnance pro potfebu
zamg&stnavatele. V tomto piipad¢ hradi zaméstnavatel primérnou mzdu a dal$i dohodnuté
naklady spojené se studiem nebo Skolenim,
® jednd-li se o ziskdni nebo zvySeni kvalifikace pro potfebu zaméstnance, bez ndroku na mzdu,
e jedna-li se o zvySeni kvalifikace nebo rekvalifikace z divodu zmény pracovniho zatazeni pro
zaméstnance postiZzené nemoci z povoldni nebo nasledkem pracovniho trazu — v tomto piipadé

hradi zamé&stnavatel primérnou mzdu a dalsi dohodnuté ndklady.

Zamgéstnavatel muze po dohod¢ s odborovou organizaci umoznit vybranym zaméstnanctim

zvySovani drovné jejich jazykovych znalosti (nejednd se o prohlubovani kvalifikace zaméstnance)

véetn¢ poskytovani diferencovanych piispévkit formou hrazeni faktur uctovanych do nedanovych

socidlnich ndkladu.

4.1.2 Socialni naroky zaméstnancu

Socidlni naroky zaméstnanct neboli benefity, které spolecCnost svym zaméstnancim poskytuje,
maji za ukol zvySovat motivaci k pracovnimu vykonu a loajalitu k firmé&. Kazdému zaméstnanci
vyplyva ndrok na nésledujici benefity.

Roc¢ni finanéni limit pro ¢erpani ze socidlniho fondu €ini v pfipadé€ celoroéniho poméru 5 000,-

K¢ na zaméstnance. Z tohoto limitu mize zaméstnanec hradit aktivity na regeneraci svych pracovnich
sil (Iazenskou, rehabilitacni, zdravotni péci, kulturu) a to na zdklad¢ predlozenych ucetnich dokladd o
poskytnutych sluzbach.

U prilezitosti narozeni ditéte v rodiné zaméstnance vyplati zaméstnavatel jednomu z rodiclt

socidlni vypomoc ve vysi 5 000,- ze socidlniho fondu.

Zameéstnavatel dle svych finan¢nich moznosti a s pfihlédnutim k podminkdm na externich
montdznich pracovistich bude zajistovat zkvalitnéni socidlnich podminek zaméstnancti na mont.
pracovistich, mj. scilem dosdhnout a udrZet vybaveni mont. pracovist televizory, prackami,
lednickami, pecicimi troubami atd.

Zameéstnancum, ktefi se vlivem neptedvidanych okolnosti dostanou do socidlni tisng, je mozné

poskytnout ze socidlniho fondu nendvratnou socidlni vypomoc max. do 10 000,- K¢.

Zaméstnancim, ktefi se vlivem nepfedvidanych okolnosti dostanou do socidlni tisné je mozné

poskytnout ze socidlniho fondu socidlni beziro¢nou ptj¢ku max. 30.000,- K¢.
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Zamgéstnanciim, ktefi pracuji mimo aredl a. s. jsou poskytovany poukdzky na stravovéni, tzv.

,Pragoturky* ve vySi 65 K¢,- pokud neni stravovani zajiSt€éno jinak. Zaméstnavatel hradi 55%
z fakturované ceny obé&da nebo z ceny poukazky.Zameéstnanec hradi 25 K¢ za jeden obéd v zdvodni
jideln¢€ nebo za jednu odebranou ,,Pragoturku

Rodice, kteii se staraji o déti do 15ti let mohou Cerpat ze socidlniho fondu 3 000,- K¢ na kazdé
dité.

Zamgéstnavatel bude déle prispivat zaméstnancim spole¢nosti v hlavnim pracovnim pomeéru,

ktefi jsou ucastniky penzijniho pfipojiSté€ni 3% z hrubé mésicni mzdy kazdého pojiSténce. Podminkou

je uhrada pojisténi zaméstnance v min. vysi 200,- K&/mésic.

V piipad¢ umrti zamé&stnance nédsledkem pracovniho drazu nebo nemoci z povolani poskytne
zamestnavatel pozlstalym jednordzové odskodnéni. Toto jednordazové odSkodnéni piislusi manzelce
respektive manZelovi a kazdému ditéti s ndrokem na sirot¢i dichod. KaZzdému z nich ve vysi 240 000,-
K¢.

Smluvni strany se zavazuji, Ze vytvoii podminky pro realizaci predem dohodnutych

télovychovnych, sportovnich a kulturnich akci organizovanych pro zaméstnance.

4.1.3 Mzdovy predpis

Nejsilngjsim stimul, ktery motivuje k praci je mzda. Spole¢nost zaruCuje zaméstnanciim vysi
mzdy sjednanou pii vstupu do zaméstnéni, kterd je uréena na zdkladé mzdového piedpisu a mzdového
rozsahu. Mzda je srovnatelnd s konkurenci, pohybuje se vSak ve niz$i hladindch. Snahou spole¢nosti je
motivovat svoje zaméstnance predev§im mzdovym rozsahem, ktery se méni v zdvislosti na vykonu a
mimofadnymi odménami.

Soucasti této kolektivni smlouvy je mzdovy predpis, ktery upravuje odménovani zaméstnancu,
mzdovy systém a zafazovdni zaméstnancti do funkci, povoldni, tarifnich stupiii a dal$i upfesiujici
zésady, které jsou nedilnou soucdsti stimulace zaméstnanci.

Mzdovy ptedpis stanovil, Ze v pritbéhu roku 2007 bude zvyseni celkového primérného vydélku
zaméstnancu (bez manazert) od 1.1. 2007 o 7% proti srovnatelné zédkladné roku 2005. Zvyseni tarifti u
vSech kategorif 0 6% oproti tarifiim roku 2006 a to od 1.1. 2007.

Vychodiskem pro uceleny soubor nastroji k hodnoceni a mzdovému ocenéni faktorii price jsou:

1. hodnoceni funkci nebo povolani formou tarifnich mezd dle stanovenych hodinovych a
meésicnich tarifii pro 12 tarifnich stupni a kategorie THP a 8 tarifnich stupni u kategorie D a
OHP a tiidéni praci podle Prehledu vybranych funkci THP a D — CKD PRAHA DIZ, a. s.

2. zdakladni podminky a zasady:

a. o odménovani délnika
b. o0 odmeénovani pracovnikl vysilanych na prace v zahranic

c. o odménovani obchodné-provoznich pracovniki
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3. uplatnéni mzdového zvyhodnéni za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi a za praci v noci ve
smyslu zakoniku prace.

4. hodnoceni pracovniho vysledku a pracovniho chovani ve smyslu mzdového predpisu
uvedenych mzdovych forem ( k ocenéni osobni vykonnosti a pfinosu zaméstnanct a k dosazen{
cili a.s. stanovenych podnikatelskym zdmérem): to je u vSech kategorii formou mzdového
rozsahu (ve vazbé na hodnoceni zaméstnance) a dal$imi formami v zdvislosti na plnéni tikold,

5. ostatni platné mzdové normy, napi.: PGRS, OS, pokyny, vyhlasky, nafizeni v¢. rozhodnuti

komisi kvalifikacni a hodnotitelské.

Soucet tarifni mzdy a mzdového rozsahu predstavuje zdkladni mzdu zaméstnance. Mzdové
zafazeni s uvedenim zdkladni mzdy obdrzi kazdy zaméstnanec pisemné a toto zafazeni je soucdsti
smlouvy.

Za dobu prace prescas piislusi zaméstnanci mzda, na kterou mu vzniklo za tuto dobu pravo (dale
jen ,dosazend mzda‘“) a ptiplatek ve vys$i 25% primérného vydélku, pokud se zaméstnavatel se
zaméstnancem nedohodli na poskytnuti ndhradniho volna v rozsahu prace konané piesCas misto
piiplatku. Nafizena price pfesCas nesmi u zameéstnance Cinit vice nezZ 8 hodin v jednotlivych tydnech a
50 hodin v kalendafnim roce. Na zdklad¢ vzajemné dohody zaméstnance a zaméstnavatele mize byt

prace pres€as kondna v maximédlnim objemu 416 hodin za rok.

Zpusob odménovani — mzdové formy
Akordni dkolovd mzda (DV,DO): tj. hodinova mzda, pti které se pracovni kolektiv uzavienim

akordni smlouvy zavazuje ke komplexnimu, kvalitnimu a hospoddrnému provedeni urcité stavby jako
celku nebo jeji technologické ¢ésti (etapy) za pfedem stanovenou celkovou akordni ¢astku vychéazejici
ze stanovené normy Casu (pocet Nh) a primérného stupné priace odpovidajici mzdovému tarifu a
mzdovému rozpdti stanoveném k pouZivini CKD PRAHA DIZ, a. s. za piedpokladu plnéni
vykonovych norem jednotlivych pracovnikli minimdlné¢ na 100%, niz§i plnéni nez 100% lze fesit
mzdovym rozsahem eventudlné pfefazenim pracovnika do nizZSiho stupné, akordni vydélek bude dale
pfiznavan jednotlivym pracovnikiim montdznim technikem (mistrem) podle podilu vykonané prace na
montdznich vykazech.

Casovd mzda (DVZ, DO, OHP3, THP): ktera je urc¢ena jako soucin hodinového mzdového tarifu
plus mzdového rozsahu s odpracovanou dobou nebo jako mési¢ni mzda (tarif + mzdovy rozsah) na
pracovistich, kde jsou vytvofeny technické a organizacni podminky pro stabilni vykon. Tato forma

mzdy se pouZije tam, kde je dlouhodobéjsi zédvislost mezi vysledky prace a vydélkem a tam, kde

technické a organizatni podminky prace a rGznorodost stiiddni pracovnich c¢innosti neumoziuji

DV - délnik vyroby
? OHP - ostatni hospodatsky pracovnik
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pifedem spolehlivé a hospodarné stanovit pfesny technologicky a pracovni postup a vykonové normy

nebo pokud jinou formu mzdy zakazuji pfedpisy bezpecnosti prace

ManaZerské mzdy: které budou pouZity u generdlniho feditele CKD RPAHA DIZ, a. s., fediteltl
obchodnich divizi, feditele spravniho tseku, vyrobniho, technického a ekonomického feditele CKD
PRAHA DIZ, a. s. — neni pfedmétem kolektivniho vyjednavani
Mzdovy rozsah (ktery lze poskytovat u vSech kategorii): mzdovym rozsahem je sledovano
prohloubeni mzdové diferenciace na zédklad¢ zhodnoceni osobnich schopnosti a vlastnosti rozhodnych
pro Uspeés$ny vykon v pracovni ¢innosti a podle zasluh o kvalitni a efektivni zabezpecovani tikold nebo
dokolovéni organizace prace a pracovnich podminek. Pfi hodnoceni zaméstnancti se nepiihliZi
k ndrocnosti funkce nebo povoldni, které jsou soucdsti hodnoceni pro ucely pfiznani tarifniho stupné.
Lze ho pfiznat:
e do vySe 60% ptiznaného mzdového tarifu — hodnoti, pfiznava a schvaluje vedouci 1. stupné
e od 60% ptiznaného mzdového tarifu jako mimotfddné u zaméstnancl, ktefi dlouhodobé
prokazuji ptikladné pracovni vysledky nebo fesi slozité a naro¢né ukoly — schvaluje generalni
feditel CKD PRAHA DIZ, a. s. na doporuéeni vedouciho I. stupné

Cilové odmény, Sekové odmény, mimoiadné odmény, individualni odmény

a) cilovda odména: za komplexni zajiSténi praci v délnické kategorii spojenych se zajisténim stanového
cile (ikolu, zakazky).
b) odména za splnéni mimoiddnych nebo jednordazovych tkoll, které piiznivé ovliviuji vysledky
hospodatent jednotlivych titvar v CKD PRAHA DIZ, a. s. je moZno do vyse planovanych mzdovych
prostiedkt, piepoctenych na skutecné stavy zaméstnancii nebo pfi projedndni na vedeni ekonomického
tiseku, event. operativni poradé generalniho feditele CKD PRAHA DIZ, a. s. poskytovat mimotaddné
odmény formou:

e Sekovych odmén — do vySe 8 000,- K& na zaméstnance rocné

¢ mimofddnych mésicnich odmén — ptedanych soupisem odménovanych pracovniki do MEU

¢ individudlnich mési¢nich odmén — stanovenych generdlnim feditelem pro jednotlivce.

Prémie za splnéni kol provddéciho planu r. 2007, pro vyplatu prémii je vyclenéna zbyvajici Cast

z celkového planovaného objemu mzdovych prostfedkt roku 2007 bez zdkladnich mezd, ndhrad, mezd

manazeru a bez odmén
Zarazovani zaméstnancu

Na zdkladé¢ podpisem potvrzeného schvileni k moznosti vykonu ve stanovené funkci nebo

povolani vedoucim pfisluSeného utvaru a persondlnim a organizacnim odborem, zatfidi oddéleni mezd
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a platti iseku MEU zaméstnance do piislusnych tarifnich stupiii pode potvrzené skutecné vykonavané
prace, podle charakteristik pfislusSnych vynost a kvalifika¢nich katalogi uvedenych ve stati ,,Mzdovy
systém* dale u THP, D, OHP podle pfedaného a podpisem potvrzeného popisu prace vedoucim tutvaru
a zaméstnance, u DV pak podle ptiznaného povoldni, které je povazovano za potvrzena skute¢ného
vykonu préce, ktery zaméstnanec potvrzuje podpisem pracovni smlouvy.

V ramci kazdé funkce, pro niZ je urceno rozpéti vice tarifnich stupili zafadi se zam¢stnanec na

zéklad¢ predem uvedenych podminek zpravidla do niZsiho tarifniho stupné.

Tabulka 2 Stupnice mzdovych tarifii pracovnikii kategorie THP

Stuperni Mzdovy tarif
1 6110
2 6 820
3 7 880
4 8 650
5 9720
6 10 700
7 12 030
8 13 240
9 14 480
10 16 490
11 19 330
12 21370

Zdroj: CKD PRAHA DIZ, a.s.

Stanovené kvalifika¢ni pozadavky pro zarazovani THP

Tabulka 3 Pocet let odborné praxe pro jednotlivé druhy vzdélani

Stuperii Vysoka skola Uplné stiedni Stiedni odborné Zakladni
1 - - 0 0
2 - - 0 1
3 -- 0 0 2
4 - 0 1 3
5 - 1 3 5
6 0 2 5 7
7 0 3 7 -
8 1 4 - -
9 2 5 - -
10 3 6 -- --
11 4 8 - -
12 5 9 -- --

Zdroj: CKD PRAHA DIZ, a.s.
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Tabulka 4 Stupnice mzdovych tarifi pracovnikii v délnickych povolani

K¢ pfi 40 h./t. K¢ pti 174 hod./més.

Stuperii Hod. mzdovy tarif Més. mzdovy tarif
1 35,90 6 260

2 41,60 7310

3 50,20 8 790

4 57,10 9 840

5 64,40 11320

6 76,00 13 070

7 84,10 14 480

8 94,20 16 490

Zdroj: CKD PRAHA DIZ, a.s.

Stanovené kvalifikaéni pozadavky pro délnickou kategorii

Tabulka 5 Pocet let odborné praxe pro jednotlivé druhy vzdélani

Stupen Vyucen s maturitou Vyucen Zakladni

O n| WO

(o X IENE R W RV, RIN SN RUSH N O I
N W=l
O | N W=D

Zdroj: CKD PRAHA DIZ, a.s.

Priplatky ke mzdam

sV

Ptiplatky jsou opravnéni pfizndvat vedouci I a II. stupné, montdZni technici, mistfi, ktefi soucasné
odpovidaji, jak za dodrZeni podminek stanovenych mzdovymi pfedpisy pro vyplatu piiplatkl, tak za
vedeni pritkazné evidence o skutecné odpracované dobé¢, za kterou se piiplatky vraceji.

Soubor piiplatkli obsahuje podminky a sazby pro vyplatu nasledujicich piiplatki:

a) za praci ve ztiZeném pracovnim prostiredi - podle druhy Skodliviny a pracovni ¢innosti,
kterou zaméstnanec vykonavd se za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi prislusi pfiplatek v
rozmezi 6 -6,5 K¢/Hod,

b) za praci ve vySkach - priplaci se podle vysky na pracovnich ploSinich 3 — 8 Ké/hod a bez
pracovnich plosin 6 — 13 K¢&/Hod. dle vysky ve které zaméstnanci pracuji

c) za praci ve vicesménnych provozech - priplaci se 4,3 za hodinu

d) za praci v no¢nich sménach - poskytuje se ptiplatek ve vysi 6 Ké/hod

e) za praci v zahranici - dle teritoria se dava piiplatek v rozsahu od 3 -4 K¢é/hod
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f) za praci o sobotach a nedélich - zaméstnanciim, ktefi pracuji v sobotu a v ned¢li se poskytuje

ptiplatek ve vysi 10% primérného vydélku.

Odmény za pracovni a Zivotni jubilea

Pii vyznamnych Zivotnich a pracovnich vyro€ich zaméstnance, jako uznani a ocenéni
dlouhodobé a zasluzné price pro CKD PRAHA DIZ, a.s., miZe byt poskytnuta odména z ostatnich
socidlnich ndkladl a. s. podléhajici dani z ptijmu fyzické osoby:

a) zaméstnanctm, ktef{ dosdhli nize uvedené Zivotni vyrodi a jejich pracovni pomér k CKD

PRAHA DIZ, a. s. trval nepfetrzit€¢ nejméné 5 let:

50 1et véku.....cceeevinuienens 6 000,-- K&
S551et véku.....cccoueeninnnn. 3 000,-- K¢
60 let véku........cccveeeenens 6 000,-- K&

b) zaméstnanciim, kterym pii skonceni pracovniho poméru v souvislosti s odchodem do

starobniho nebo invalidniho diichodu trval pracovni pomér k CKD PRAHA nepfetrzité

vice nez 5 a méné nez 10 let.............. 12 000,-- K¢
10 a vice a méné€ nez 20 let................ 16 000,-- K¢
20 a vice a méné nez 30 let................ 22 000,-- K¢
30aviceletoummnnnnniniiiiiiiiieieeeeeeeiiiinn, 30 000,-- K¢

¢) zamé&stnanciim, u ktery dosdhne délka trvani nepfetrzitého pracovniho poméru v CKD
PRAHA DIZ, a. s.:

10 let 2 000,-- K&
15 let 3 000,-- K¢
20 let 4 000,-- K¢
25 let 5 000,-- K&
30 let 6 000,-- K&
35 let 7 000,-- K&
40 let 8 000,-- K¢
45 let 9 000,-- K&
50 let 10 000,-- K¢

Poskytnuti vySe uvedenych odmén neni pro zaméstnavatele povinné, pokud by se jednalo o
zaméstnance s neuspokojivymi pracovnimi vysledky nebo se zdvadami v prac. kdzni, nirok na

poskytnuti odmény posuzuje nadiizeny pracovnik zaméstnance.
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Odmeény (body a — ¢) je moZno zaméstnancim poskytnout pouze v roce, na ktery ptipadne
ptislusné pracovni nebo Zivotni vyro¢i. Pii soub&hu jubilei se odména pfizndva za kazdé vyroci

samostatné.

Tabulka 6 Mzdové rozsahy pro délnické kategorie pro rok 2007
Mzdovy
St. I1. St. IIT St. IV. St. V St. VIa St. VIb St. IX
stupen

1 12,8 12,8 12,8 14,1 14,3 21,0 39,0
2 10,8 10,8 11,3 13,7 14,6 21,9 41,4
3 6,3 6,3 9,9 12,0 13,4 21,5 449
4 4,5 5,8 10,1 12,5 14,1 23,3 48,0
5 6,3 10,5 13,5 14,9 25,1 53,9
6 8,8 11,2 13,8 24.9 57,6
7 10,4 13,8 17,0 29,6 64,2
8 33,4 66,3

Zdroj: CKD PRAHA DIZ, a.s.

Mzdovy rozsah st. II — pro povolani: posel, dorucovatel, uklizecka, vratny, repr. fotograf.
Mzdovy rozsah pro st IIl.- pro povolani: zdvoznik, fidi¢ osob. vozidel, automechanik, fidi¢-strojni

prac. stroju, fidi¢ silni¢nich motorovych vozidel.

Mzdovy rozsah pro IV — pro povolédni: elektromechanik, operator skladovani, délnik ve skaldu,
provozni zamecnik, provozni elektrikaf, stavebni zdmecnik, instalatér, zednik,

truhléf, bali¢, stavebni klempit, fidi¢-strojnik prac. stroji — tsek MSU, kontrolor, stavebni délnik,
manipulaéni délnik — isek MSU, vratny-pracovnik ochrany majetku a osob aredl DIZ a Vysocan.
Mzdovy rozsah st.V — pro povoldni: svafe¢ kovli — vzdvodé¢, soustruznik kovl (piip. jiny
kovoobrabéc), stroj. zdmecnik, potrubdi — v zadvode, u delniku dseku MSU vysilanych na externi

montdZe investic — zafizeni a stroju a jejich generdlnich oprav.

Mzdovy rozsah st Va — pro povolani: automechanik, tidi¢ silni€éni motorovych vozidel ( pievoz
technolog. zafizeni na exter. mont.) zavoznik ( pfevoz technolog. zafizeni na exter. mont.),

Mzdovy rozsah VIb — pro povoldni: montdZe sloZitych investi¢nich celki a jejich GO po celém tdzemi
R i v zahrani¢i v profesich elektromechanik, kontrolor, potrubdi na mont., montér — potrubar, montér
tocivych strojl, strojni zdmec¢nik na exter. mont., montér zdmecnik, montér ocelovych konstrukci,
elektro montér, d€lnik na exter. montazi, svaieC kovll na exter. montdzi a dale u pracovniki s dennim

ndvratem se pouzivd mzdovy rozsah uvedeny u stupnice mzdovych tarift ¢. IV.
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Mzdovy rozsah st IX. — pro povoldni: ext. montdZze a stroji a zafizeni v hlubinnych dolech (pouZit

zvyseny tarif) mimo délniki ostatnich ¢innosti.

4.2 Rizeny pohovor

Pivodni zamérem bakalantky bylo zjisStovat motivacni strukturu zaméstnancti pomoci dotazniku.
Soucasné vedeni spole€nosti vSak rozhodlo, Ze v soucasné sloZité fazi restrukturalizace spole€nosti by
mohl mit negativni dopad na atmosféru v podniku. Tento dotaznik je uveden v piiloze ¢. 4.

Pro doplnéni a zpiesnéni udaji vyplyvajicich z kolektivni smlouvy byla vSak umoZnéna série
fizenych pohovorli se zaméstnancem Ing. Stanislavem Skalickym, ktery vykondva funkci vedouciho
persondlniho oddéleni. Jeho pracovni ndplni je zpracovdvat koncepci spole€nosti v oblasti persondlni a
v oblasti fizeni, koncepci mzdového rozvoje spolecnosti a vyvoje mzdového systému, dédle pak
zpracovava analyzy a metodiky persondlni priace, kvalifika¢ni karty zaméstnancl, eviduje rocni
hodnoceni zaméstnancti spoleCnosti a zpracovdavd ro¢ni hodnoceni planu vycviku zaméstnanci
spole¢nosti. Je tedy vhodnym respondentem pro zjiStovani persondlnich otdzek a s tim souvisejicich
otdzek motivace.

Dotazovani probéhlo na nékolika schlizkdch v hlavnim sidle spole¢nosti CKD PRAHA DIZ, a.
s. v persondlnim dseku. V prabéhu prvni schiizky byl inzenyr Skalicky sezndmen s ti¢elem a pribéhem
fizenych pohovort, ve kterych §lo pedeviim o zjistovani jak spoleénost CKD PRAHA DIZ, a. s. plni
své poslani v oblasti motivace, jakd je soucasnd situace a budouci vyhlidky jejich zaméstnancii.

Vétsina otazek bylo otevienych. V tivodnim rozhovoru byly otdzky strukturovany od osobnich,
tykajici se pfimo respondenta, ptes otdzky tykajicich se soucasnosti v oblasti motivace po budouci
sméry a pristupy v motivaci zaméstnancl. Formulace otdzek byla takovd, Ze nedovolovala nékolikery
vyklad a nejasnosti byly vysvétleny, cozZ je velkou vyhodou osobniho dotazovani. Respondentovi bylo

predlozeno 20 otdzek Na zdklad¢ téchto rozhovoril byly zjistény nésledujici informace viz. niZe.

4.2.1 Vznik pracovniho poméru a zanik pracovniho poméru

Spoleénost CKD PRAHA DIZ, a. s. seznamuje kazdého zaméstnance se systémem odmé&iovani
JiZ pfi nastupu do své pracovni funkce. Soucésti pracovni smlouvy je mzdovy vymér, ze kterého
vyplyva zatazeni zaméstnance do tarifniho stupné a mzdového rozsahu. Tyto polozky predstavuji jeho
mzdu. KaZzdy zaméstnanec md v pribéhu roku moznost nahlédnout do kolektivni smlouvy, kde je
presny postup urcovani téchto stupni a ddle také moZznost ziskani odmen.

Snahou této spolecnosti je peclivé sledovat zdznamy kazdého zaméstnance. Pfi vstupu do
zamestnani se zalozi kazdému zaméstnanci jeho osobni karta, kterd obsahuje veSkeré osobni udaje

(jméno, piijmeni, rok narozeni atd.). Pro ptehled kvalifika¢nich znalosti je zaméstnanclim zaloZena i
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kvalifika¢ni karta zaméstnance (viz. piiloha €. 2). Karta obsahuje informace o vzdélani, odborné praxi,
odborné znalosti, jazykové znalosti, roven pocitatové gramotnosti a dalsi schopnosti a dovednosti.

Se zaméstnancem je dohodnuta tiimésiCni zkuSebni doba. Po tuto dobu projde kazdy
zam¢stnance adaptaénim programem, ktery ho pfipravi na vykon své budouci price. Tomuto
zamestnanci je pridélen tzv. patron, jehoz tkolem je nového zaméstnance piedstavit svym koleglim,
dat mu vSechny potfebné informace a byt mu podporou po piisti tfi mésice. Na konci tohoto obdobi
probéhne vyhodnoceni priace nového zaméstnance. Ur¢i se zda je chopen plnit svoji funkci ve
spolecnosti. Na tomto zdkladé je pak zamé&stnanec ve zkuSebni dobé propustén ¢i nikoliv.

SpolecCnost zpracovava statistiky o svych zaméstnancich. Z nich vyplyva, Ze primérny vek
zamé&stnancl je 46 let. Struktura zaméstnanct je tvofena z 85% THP a zbytek pak tvoii montdZni
dé€lnici a ostatni zaméstnanci. Dosazené vzdélani vétSiny zaméstnancti je stiedoSkolské, coz vyplyva
pravé z velkého poctu administrativnich pracovnikd.

V piipad¢ zdvazného poruseni pracovni kdzn€ nebo soustavného méné¢ zavazného porusovani
pracovni kdzné€ bez ndpravy, je spolecnost rozvazat pracovni pomér. V piipad¢ zvIast hrubého
poruseni pracovni kdzné jde o vypovéd okamzitou. Pokud nastane néjaky spor mezi spolupracovniky
nebo mezi podfizenym a nadfizenym pracovnikem, mohou toto feSit prostiednictvim odborovych
organt. Ten celou véc projednd a d4 navrh feSeni. Do této doby vSak nenastala situace, kdy by se
piipadny spor musel feSit vypoveédi z pracovniho poméru. Pokazdé se naSlo kompromisni feSeni a
doslo se k dohodé¢.

4.2.2 Hodnoceni zaméstnancu

Nadiizeny vedouci hodnoti pribézné¢ své zaméstnance podle interné stanoveného
dokumentu — Protokol hodnoceni zaméstnance uvedeného v piiloze ¢.1. V tomto protokolu hodnoti
vedouci své zaméstnance na stupnici 1 — 5 (5 je nejlepsi, 1 je nejhorsi). Hodnoti se:

e znalost price — jak zamé&stnanec rozumi pozadavkim, které jsou na ného kladeny (na zdklad¢

pracovni ndplné, poZadavkl nadiizeného)

e kvalita prace — vécna odbornd spravnost, piesnost, tihlednost, dplnost a formalni droven

®* mnoZstvi price — mnoZstvi prace, které zaméstnanec soustavné odvadi

® vyuZzivani pracovni doby — mnoZstvi vykonané prace, Casovd rezerva

¢ zodpovédnost — jak zaméstnance pfijima zodpovédnost vyplyvajici z pracovnich ukola

® iniciativa — jak se zamé&stnanec bez vedeni vypofddd s novym tkolem

e spolehlivost a samostatnost zaméstnance — jaké je na zameéstnance spolehnuti, Ze vykond svoji

praci samostatné a vcas

e kooperace a komunikace — jak spolupracuje zameéstnanec se svymi spolupracovniky a

nadiizenymi
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e schopnost jednani s obchodnim partnerem

e schopnost a ochota zaméstnance zvySovat si kvalifikaci

e pracovni mordlka — dodrzovani pracovni doby, vyfizovani soukromych zaleZitosti v pracovni
dobé

Dile pak provadi hodnoceni efektivnosti absolvovaného vycviku. Jde o kritéria:

e jak kurz piispé€l ke zvySeni odborné tirovné zamestnance

¢ jak bylo zvySeni odborné drovné zaméstnance vyuzito v praxi utvaru

® jak se absolvovéni vycviku projevilo v ¢innosti itvaru nebo spolecnosti

e zda se vyskytli pfipominky, eventudln€ navrhy pro obdobny vycvik do budoucna

KaZzdy zamé&stnanec je s timto hodnocenim nasledné sezndmen. Na zakladé tohoto hodnoceni se
muze pristoupit i ke zméndm mzdy. Nektefi vedouci berou toto hodnoceni spiSe jako formalni
zalezitost a nekladou tomu dileZitost. Diky tomu nemusi vZdy hodnoceni splnit svilj ticel a muze se
stat subjektivni zélezitosti. Zélezi tedy pouze na mordlni zodpovédnosti vedouciho, jak k tomuto
hodnoceni pfistoupi.

Vedouci mize svym podiizenym na zdkladé mzdové rozsahu za dobrou prici pfiznat mzdové
ohodnoceni az do vySe 60% pifiznaného mzdového tarifu. Pokud se podaii zakazka lépe nez se
planovalo (napiiklad rychleji) vyplaci se podilejicim zaméstnancim mimofadné prémie. Pokud
spolecnost vykazuje dobré hospodéiské vysledky vypldci svym zaméstnancim ctvrtletni odmény a
také odmény na konci roku.

Stravovani zaméstnanci probihd v zdvodni jidelng, kde toto stravovani zajiStuje externi
spolecnost. Cena obéda je 65,- K& Zaméstnancim je pfispivano na jeho obé&d castku 40,- Kc.
Zaméstnanec se pak podili na tomto obédé ¢astkou 25,- K¢. Zaméstnanctim, ktefi pracuji mimo aredl
spolecnosti jsou vydavany poukédzky na stravovani (tzv. ,,Pragotiirky). Pokud se jednd o zaméstnance,

ktefi maji 1ékarsky ptikdzané diety, dostavaji tytéZ poukdzky.
4.2.3 Kvalifikace a rekvalifikace zaméstnancu

Akciovd spoleénost CKD RPAHA DIZ investuje nemalé finanéni prostfedky do oblasti
regulovaného4 1 neregulovane’:ho5 vycviku. Plan vycviku 2007/2008 v regulované oblasti byl realizovdn
a splnil svlij ucel. Pro potifeby fungovéani spole¢nosti byl v oblasti neregulovaného vycviku pfijat
v lonském roce plan vycviku, ktery zahrnoval nasledujici témata:

e Vyuka cizich jazykt

e Stavebni zakon

* oblast regulovaného vycviku — zahrnuje zdvazné (zakonné) pozadavky kladené na odbornou zptisobilost zam&stnancti a
jejichz prokazatelné zvladnuté je podminkou k vykonu provadénych ¢innosti
> oblast neregulovaného vycviku — zahrnuje ostatni pozadavky na odbornou zptisobilost zaméstnancii
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e Piiprava staveb, inZenyrska ¢innost ve vystavbé

e Skoleni — ochrana utajovanych skute¢nosti

e Obecné smluvni vztahy

¢ Problematika EU z pohledu vefejnych zakazek

e Zakon o vefejnych zakdzkach

e Zdikon o DPH

e Zajisteni BOZP

e Zména zdkoniku prace

o Ugetn( certifikace

e Rizeni a financovani projektt

¢ (Ceny projektovych praci, dokumentace ve vystavbé
e Katastr nemovitosti a souvisejici dokumenty

e Piedpisy v oblasti ekologie

o Skoleni IAS/IFSR

e Skoleni z vypodetni techniky

® Analyza a design dle MS Solution

e Testovani aplikaci

¢ Objektove orientovana analyza

® Programovani pomoci XML v MS, NET Framework
e Symantec Client Security Adminstr.

e Architektura siti administrace

e  MS. Win 2000/2003 — navrh a sprdva infrastruktury vetejného klice
e SQL Sever, SW- Linux

e Konfigurace malych siti

Vzhledem k ekonomické vyhodnosti se dileZité kursy, které navsStévuje velky pocet
zaméestnancl aZ na vyjimky uskuteCnily v aredlu spolecnosti, coz prispélo k zlepSeni ucasti
zaméstnanctl, Uspofe jejich ¢asu a nezanedbatelnd byla také s tim spojend dspora nakladt. Udast
zamestnancu na planovaném vycviku u vétSiny porddanych kursa neklesla pod 80%. Celkové lze fici,
Ze nastoupeny trend zlepSeni ucasti zaméstnanci na kursech pofddanych v rdmci planu vycviku

pokracoval i v tomto roce.
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Tabulka 7 VynaloZené naklady na vycvik

naklady planované skute¢né dspora
naklady na regulovany vycvik

391 350 K& 356 538 K& 34 812 K&
naklady na $koleni v oblasti VT®

304 500 K& 281 850 K& 22 650 K&
naklady na vyuku jazyki 1 466 541 K& 1219 625 K& 246 916 K&
naklady na ostatni
neregulovany vycvik ostatni 727 000 K¢& 647 290 K& 79 710 K&
celkem 2 889 391 K¢ 2 505 303 K¢& 384 088 K¢&

Zdroj: CKD PRAHA DIZ, a.s.

Graf 1 Planované naklady

Planované naklady
14%

25%

11%

@ naklady na regulovany wycvik

m naklady na Skoleni v oblasti
VT

O naklady na wuku jazyku

O naklady na ostatni
neregulovany wcvik ostatni

50%
Zdroj: CKD PRAHA DIZ, a.s.
Graf 2 Skute¢né naklady
Uspora nakladu
99 @ naklady na regulovany wycvik
21% ° 6%

64%

m naklady na Skoleni v oblasti
VT

0O naklady na wuku jazyku

0O naklady na ostatni
neregulovany wcvik ostatni

Zdroj: CKD PRAHA DIZ, a.s.

® VT — vypocetni technika
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Graf 3 Uspora nakladi

@ naklady na regulovany

Skute¢né naklady vycvik

14%

B naklady na Skoleni
v oblasti VT

O naklady na vyuku jazykud

49%

O naklady na ostatni

Zdroj: CKD PRAHA DIZ, a.s.

Na vycvik zaméstnanct byly pldnovany ndklady ve vysi 2.889.391,- K¢&. V dusledkl toho, Ze
nekteré kategorie vycviku byli zajisStény vlastnimi silami a déle diky skutecné sjednanym cendm, které

byly niZs$i nez ceny planované, doSlo ke sniZeni na Castku 2.503.303,- K¢. To znamend, Ze uspora

dosdhla vyse 384. 088,- K¢ pfi splnéni vSech potieb spolecnosti.

4.2.4 Péce o zaméstnance

Spolecnost poskytuje svym zaméstnancim firemni automobily. Referen¢ni vozidlo je
poskytovano profesim, které je potiebuji ke své prici (pfi zafizovani zakdzek). Toto vozidlo se vraci
do aredlu spoleCnosti. Manazefi prvni linie pak tento automobil maji stdle k dispozici. Také mobilni
telefony jsou poskytovany individudlné, dle pracovniho zatazeni. Zaméstnavatel pak proplaci ucty za
predpokladu, Ze je telefon vyuzivan pro pracovni zaleZitosti.

Zameéstnavatel se snazi ddvat patficnym zpisobem najevo uzndni za zdsluznou a dobie
vykondvanou préci. Spole¢nost své zaméstnance hmotné odmeénuje a to bud’ formou penézni odmény
nebo vécnym darem. Dava také 1 nehmotné odmény ve formé pochvaly. Kupiikladu tento rok
k ptilezitosti vyro¢i 80. let od vzniku spole¢nosti se pro zaméstnance konalo v Narodnim divadle
pfedstaveni Cyrano z Bergeracu. Pfimo na jeviSti zde bylo projeveno jmenovit¢ vybranym
zaméstnancim vyjadieni uznéni za zasluZnou préci pro spolecnost.

Ve spole€nosti funguje informacni systém — Intranet. Na nésténce se zde pravidelné objevuji
zpravy tykajici se zaméstnanct a ti tak maji v€asné a spravné informace vzdy k dispozici. Pro zpravy
vyznamného charakteru se pofddd setkdni s vrcholovym managementem. V budoucnu se zamySli
tvorba firemniho Casopisu, ktery by poskytoval vSechny dtilezité informace.

Jako soucdst kultury spolecnosti je udrZzovdno pifjemné prostfedi v kancelafich. V ramci
finan¢nich moznosti jsou provadény pravidelné tpravy, modernizace, obména kancelarského vybaveni

véetn¢ pocitacové techniky. Kazdy rok probihd vymalba kanceldfi. Zaméstnanct jsou k dispozici
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prostory i pro mimopracovni aktivity. Je zde ziizen klub diichodct, kde se mohou zaméstnanci schazet

a planovat aktivity. Ddle pak zde je M-klub uréeny pro piileZitost oslav a podnikovych vecirku.

Spolecnost také potfada pravidelné sportovni turnaje.

Pro tento rok byl zpracovan Rozpocet socialniho fondu na rok 2007 takto:

Tabulka 8 Tvorba zaméstnaneckych benefita 2007

Tvorba zaméstnaneckych benefiti v r. 2007

Z&kladni pridél ze zisku ve vysi 1 % ro€niho objemu
Zustatek SF k 31.12. 2007
DalSi predpokladané pfijmy

Prijmy celkem

1710 000 K¢
4 800 000 K¢
200 000 K&

6 710 000 Ké

Zdroj: CKD PRAHA DIZ, a.s.

Graf 4 Tvorba zaméstnaneckych benefita 2007
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Zdroj: CKD PRAHA DIZ, a.s.

Tabulka 9 Predpokladané vydaje 2007

Pouziti zaméstnaneckych benefitl - predpokladané vydaje v r.

2007

Prispévek ZO OSK na jeji ¢innost ve vysi 10 %
Stravovani

Prispévky celkem

Socialni pujcky

Prispévky dichodcim

Rekreace, sport

Nelimitni vydaje celkem

Ro¢ni limit na zaméstnance (4 000,--K¢/zaméstnanec)
Roc¢ni limit na dité¢ (3000,--K¢/dit€)
Rehabilitace zaméstnancu ve smluvnich zafizeni
Limitni vydaje celkem

Vydaje celkem

651 000 K&
600 000 K¢
215000 K¢
180 000 K¢&
470 000 K&
360 000 K¢
2 476 000 K&

2400 000 K¢

300 000 K&
960 000 K¢
3 660 000 K&

6 136 000 Ké

Zdroj: CKD PRAHA DIZ, a.s.

61



Graf 5 Nelimitni vydaje

Nelimitni vydaje @ Pfispévek ZO OSK na jeji
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Zdroj: CKD PRAHA DIZ, a.s.
Graf 6 Limitni vydaje
Limitni vydaje
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Graf 7 Predpokladané vydaje 2007
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4.2.5 Budouci zmény

Bakalantka zaméfila ¢ast pohovoru také na to, jak se spoleCnost a jeji aktivity v oblasti
motivace zaméstnancii budou dale vyvijet.

Perspektiva firmy z ekonomického pohledu se mtze zdat jako nejista. Problém je v sou¢asném
nedostatku zakazek. Otazka je, zda nedostatek zakdzek bude pokracujicim trendem. Spole¢nost musela
projit restrukturalizaci podnikatelského programu. V neddvné dob¢ zacCalo velké propusténi a tim
vyrazné zeStihleni. Nyni se jiZ vétSina zaméstnancii nemusi obdvat o své zaméstndni, jelikoZ fize
propousténi je uz na své vrcholu. Néktefi zaméstnanci v predstavé Spatnych vyhlidek radé€ji samy
opustili zaméstnani.

Persondlni vedouci vSak vidi budoucnost optimisticky. Spolecnost ma tradici a dobré jméno jiz
od roku 1954. Spolecnost ma na dneSni poméry vyjimecné postaveni, protoZze madlokterd firma je
schopna vypracovat zakdzku od projekce aZ po realizace — na kli¢. Vznikla nové divize — stavebni.
A tak budou oteviené nové moznosti pro ziskdni novych zakdzek. V budoucnosti by tomu mohla také
napomoci nov¢ zamyslend divize Voda, kterd by se zabyvala piedevs§im vystavbou Cisticek.

V tomto roce bude podepsdna novd Kolektivni smlouva, kde dojde k nékolika zménam.
Spolecnost ma v planu sniZzeni zaméstnaneckych vyhod jako je piispévek na lazeiiskou péci 1500,
zajisténi rekreace dichodct. Nové bude mit zaméstnanec moZnost vybrat si zaméstnanecky benefit ze
tff moZnosti:

1. cCerpani rekondi¢niho volna (3 dny)

2. cCerpani finan¢niho limitu zaméstnance 4 000,- K¢ (sniZeni o 1 000 K¢)

3. kapitdlové Zivotni pojiSténi — piispévek ve vysi 5 600,- K&
Cerpat budou moci zaméstnanci pouze jeden typ benefitu. Oproti obdobi 2007, kdy bylo hrazeno
finan¢ni limit zamé&stnance i kapitdlové Zivotni pojiSténi.

U penzijniho pfipojisténi dojde ke stanoveni maximdlni vySe piispévku na 1400,- K¢/més.
Jinak budou také definované prémie jako Ctvrtletni na které bude vyclenén objem 4% zédkladnich mezd
zaméstnanc za obdobi 2Q 2008 az 1Q 2009. Tyto prémie slouzi k diferencovanému ohodnoceni
zaméstnanct za jejich vysledky v ptislusném ctvrtleti. Ddle pak ro¢ni prémie, na které bude vyclenén
objem 10% zédkladnich mezd zaméstnancli za obdobi 2Q 2008 az 1Q 2009. Vyplata je podminéna
splnénim celoro¢nich hospodaiskych vysledk.

Nejvétsi zména, kterou vedeni spolecnosti planuje je zména tvorby a ur€ovani mzdy. Zakladni
dvousloZkova mésicni mzda (tarif + mzdovy rozsah) bude nahrazena jednosloZkovou zdkladni mzdou
stim, Ze dojde ke zruSeni mzdového rozsahu, ktery bude sloucen s tarifni mzdou. Stanoveni
jednoslozkové zdkladni mési¢ni mzdy se bude fidit Katalogem funkci. VySe zdkladni mésicni mzdy
bude u jednotlivych funkci ddna rozpétim mezi minimdlni a maximalni hodnotou uvedenou v Katalogu

funkci. Ten je priloZen v pfiloze, ale je mozné Ze vedeni spolecnosti je bude jeSté pred uvedenim
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v platnost ddle poupravovat. Dédle bude pfi kolektivnim vyjedndvdni Mzdového predpisu 2009
dojednéavano zvySovani mezd ve dvou drovnich:

e plosné¢ kazdém zaméstnanci dohodnutym zptisobem

e celkové jako rust celkového primérného vydélku pro individudlni zvySovani mezd

zaméstnancl

Vedeni spolecnost chce také zptisnit poskytovani mobilnich telefonil. Zaméstnancim bude kazdy
meésic strhavat z Gctu 250 K¢. Bude také stanoven limit. Od urcité ¢astky (vySe je zdvisld na zatrazeni
zaméstnance) si bude zaméstnanec platit ucet sdm. Toto nafizeni se tyka i nejvySsiho vedeni vCetné
generdlni feditele spolec¢nosti.

Pro tento rok pocitd vedeni spoleCnosti na vydaje na zaméstnanecké benefity s ¢dstkou okolo
3920 000,- K¢. Nejvétsi podil na tvorbé zaméstnaneckych benefitd md zulstatek socidlniho fondu
.Nejvétsi cast pak takto vytvofeného fondu spotiebuji ¢astky vénované jako ro€ni limit na zaméstnance
(4 000,-K¢/ zaméstnanec)

Vedeni spole¢nosti zpracovalo rozpocet zaméstnaneckych benefitl takto:

Tabulka 10 Tvorba zaméstnaneckych benefiti v r. 2008

Tvorba zaméstnaneckych benefitl v r. 2008

Zakladni pridél ze zisku ve vySi 1 % ro€niho objemu 1 500 000 K&
Zistatek SF k 31.12. 2007 3 000 000 K¢&
Dal8i predpokladané pfijmy 200 000 K¢
Prijmy celkem 4 700 000 K¢&

Zdroj: CKD PRAHA DIZ, a.s.

Tabulka 11 Pouziti zaméstnaneckych benefitii - piredpokladané vydaje V R. 2008

Pouziti zaméstnaneckych benefitll - predpokladané vydaje V R. 2008

Prispévek ZO OSK na jeji ¢innost ve vysi 10 % 450 000 K&
Stravovani 500 000 K&
Prispévky celkem 220 000 K¢&
Socialni pajcky 120 000 K¢&
Prispévky dichodcim 350 000 K&
Rekreace, sport 280 000 K&
Nelimitni vydaje celkem 1920 000 K¢
Ro¢ni limit na zaméstnance (4 000,--K¢/zaméstnanec) 1 400 000 K¢&
Roc¢ni limit na dité (3000,--K¢&/dité) 150 000 K&
Rehabilitace zaméstnancu ve smluvnich zafizeni 450 000 K&
Limitni vydaje celkem 2 000 000 K&
Vydaje celkem 3920 000 K¢

Zdroj: CKD PRAHA DIZ, a.s.
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Graf 8 Limitni vydaje 2008
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Graf 9 Nelimitni vydaje 2008

18%

Nelimitni vydaje

1 50/0 230/0

11%

@ Prispévek ZO OSK na jeji
¢innost ve wsi 10 %

| Stravovani

O Prispévky celkem

O Socialni pujéky

W Prispévky dichodciim

O Rekreace, sport

Zdroj: CKD PRAHA DIZ, a.s.

Graf 10 Pouziti zaméstnaneckych benefiti - pfedpokladané vydaje V R. 2008
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Zdroj: CKD PRAHA DIZ, a.s.

Nelimitni vydaje jsou ¢astky predpokladané urcené na zdklad¢ podnikovych statistik. N&které

castky budou také jesté uptresnény po ucetni zaverce.

V pitiloze ¢. 5 je dédle uvedena statistika vyuZzivani socidlni fondu za rok 2007.
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4.3 Doporuceni a navrhovana opatreni

Pravé v nyné&jsi situaci spolecnosti, kdy prochdzi restrukturalizaci je otdzka motivace velice
dalezitd. Spole¢nost by ji neméla podceiiovat. V posledni dobé doslo k vyraznéjSimu propousténi
zaméstnancl a ndboru zaméstnanct novych, proto by spolecnost méla zajistit dobré pracovni klima a
uCinit opatieni v oblasti utvafeni soundlezitosti a loajdlnosti k firmé. Uspokojit potfebu bezpec¢i a
jistoty zaméstnancl. Ubezpecit tak stdvajici zaméstnance o stabilité jejich pracovniho mista a nové
zamestnance pak ndlezité motivovat a zamezit tak moznosti fluktuace.

V této firm¢ jsem nékolik let za sebou absolvovala nékolik povinnych Skolnich praxi a pred
vstupem na vysokou Skolu jsem zde byla také zaméstndna.Byla jsem tedy jednim ze zaméstnancii a
ziskala tak prehled o fungovéni této spolecnosti. Nékteré poznatky jsou u€inény pravé na zdkladé moji
zkuSenosti.

Spole¢nost CKD PRAHA DIZ, a.s. jisté poskytuje zajimavé benefity, ale ne vzdy a viechny
tyto zaméstnanecké vyhody musi byt motivujici. Kazdy zaméstnanec je jiny a reaguje na motivacni
pobidky rizné. Piedpokladem pro uspésné motivovani svych zaméstnanct je pravidelné zjiStovat
motivacni strukturu zaméstnancti. To mize spoleCnost provést napiiklad i za pomoci dotazniku
uvedeného v piiloze €. 4, ktery m¢l ptivodné k tomuto dcelu slouZit.

Urcité by bylo také zajimavé zavedeni systému tzv. Kafitéria. Je to stile oblibené&jsi zptisob
poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Zaméstnanec si vybird v rozsahu pfedem daného celkového
rozpocCtu na benefity pii vymezeni osobniho podilu na tomto rozpoc¢tu. MuZe si tak vybrat v souladu se
svoji individudlni strukturou podle piani jaké sloZky zaméstnaneckych vyhod mu spole¢nost poskytne.
To vSak sebou piinasi nutnost zaméstnanec pravidelné a jasné€ o téchto vyhodach informovat.

V této spolecnosti je zavedena centralizace rozhodovéni, kterd vede k zdlouhavému procesu
pfijimani rozhodnuti. Rozhodnuti spole¢nosti se tak mohou stiat nepruzna. Kdyby zaméstnanci dostali
vice divéry zvySenim jejich pravomoci a k tomu pfiméfené i odpovédnosti piedesla by spolecnost
zdlouhavému procesu, kdy vétSinu rozhodnuti musi schvalit sdm generdlni feditel. Vedeni spolecnosti
by si také mélo promyslet, jestli opravdu vSechny porady jsou nutné a nekrati jen Cas vedoucich
pracovnik.

Hodnoceni zaméstnancli je vzdy do urcité miry subjektivni zdleZitost. Zaméstnanci musi svym
vedoucim duvétovat. Vedouci by méli predstavovat pfirozenou autoritu. M¢élo by dojit tedy ke
zkvalitnéni vybéru zaméstnancu zvlasté pakl do vedoucich pozic. ProtoZe praveé tito pracovnici jsou ti
klicovi, ktefi pak budou motivovat své podiizené. SpoleCnost by si kvalitnich managert vazit
a ocenovat je. I oni potiebuji byt motivovani. Pro n¢ je dualezitd kariéra a u vétSiny je silnd potieba

seberealizace, kterou je potieba umoznovat.
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Aby mohl vedouci pracovnik své podiizené ti¢inné motivace musi dané problematice rozumét.
Proto by se mélo vedeni spoleCnosti zamyslet nad moZnosti zajistit pro tyto zaméstnance odborny
semindf nebo kurz.

At je nastaveni motivaéniho programu sebelepsi vzdy je velice dualezity lidsky pfistup.
Napiiklad novy systém urCovani mezd je velmi citlivy a otdzku spravedlivého odménovani.
Zam¢éstnanci maji sice kolektivni smlouvou urceno rozmezi velikosti mzdy ve kterém se bude jejich
mzda pohybovat. Ale to jestli se bude pohybovat u té nizsi nebo vyssi hranice o tom uz rozhoduje
jejich nadfizeny. A pravé proto by ho méli vnimat jako osobnost nezaujatou a spravedlivou. Vybér
praveé takovych zaméstnancti je proto velice dulezity.

Vedouci pracovnici by neméli zabranovat iniciativé zaméstnanct a méli si pozorné vyslechnout
jejich nazory at’ jiz jsou jakékoliv. VEtsi moznost podilet se na rozhodovani by jist€¢ zaméstnanci taky
piijali jako vstficny krok spolecnosti.

K dobrym vztahiim mezi zaméstnanci by méla napoméhat spolecnost tfeba i planovanim jejich
volného Casu. Proto planované sniZeni rozpoctu o 80 000,- K¢ na tyto aktivity neni nejlepsi feSeni.
Pfitom jak je vidét z piilohy ¢.maji zaméstnanci o sportovni aktivity zna¢ny zdjem a pritom ndklady na
n¢ nejsou v porovnani s ostatnimi tak vysoké.

Predpokladané omezeni ro¢niho limitu zaméstnance by pfineslo spole¢nosti snizeni vydajii o
1 000 000,- K¢, coz je jist¢ nezanedbatelnd Castka. OvSem na druhé stran€ je to nejvice vyuZivany
benefit a zamé&stnanci si ho ceni. Reakce na jeho snizeni by mohla byt negativni.

Také zamySlené zpoplatnéni vlastnictvi mobilniho telefonu neni populdrnim krokem. Pokud jiz
jednou spolecnost poskytla svym zaméstnancim sluzebni telefony neméla by potom pozdéji pozadovat
platbu za jeho vlastnéni. Vice opodstatnény je finan¢ni limit, do kterého bude spolecnost proplacet
hovory. Bohuzel vyfizovani piipadného nadlimitniho hovorného sebou pfinese pomérné sloZzité
protokolovani tykajici se zdivodnéni tohoto piekroceni. Dobfe vSak v tomto piipadé plsobi to, Ze
tento limit se bude tykat i generdlniho feditele spole¢nosti, coz vyvolava pocit spravedInosti.

Spoleénost CKD PRAHA DIZ, a.s. musi najit takové prostiedky a nastroje, které by motivovali
jejich zaméstnance k vyS$im vykontim a tyto ndstroje neustdle vyhodnocovat a ptizpisobovat, tak aby

s 2V

neztratili svou motivaéni u¢innost.
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Zaver

Aby vedeni podniku zabranilo zna¢né fluktuaci nebo nezdjmu lidi o préci, vyhybani se dkolim
apod., musi zvySovat jejich drovenn motivace. To 1ze docilit pomoci odmén za préci, a to jak ve formé
hmotnych pobidek tak ve form€ nehmotnych pobidek.

Jak bylo v prvni kapitole uvedeno teorie potieb se snazi motivaci vysvétlit pomoci vlivu
lidskych potfeb na chovani a postoje lidi. UmozZiiuji ndm vytvofit si piedstavu o kategoriich faktort,
které ovliviiuji motivujici chovani lidi. Naproti tomu teorie motiva¢niho procesu vysvétluji a popisuji
procesy, kterymi se chovéni lidi motivuje. SnaZi se vysvétlit jak se jednotlivec rozhoduje o uspokojeni
své potieby a jaké jsou rozdily v jejich chovéni. Kazd4 z téchto teorii fesi problematiku z jiného thlu,
proto je potfeba vyuZit poznatky z obou téchto skupin.

Mzda znamend pro zaméstnance nejen zajiSténi existence, ale je to také vyraz ohodnoceni a
uznani. Pro vSechny hmotné odmény plati pravidla, kterd jsou uvedena ve druhé kapitolo této préce.
Zamgéstnance se predevSim zajima to, zda odména ve srovnani ostatnimi byla spravedlivd. ManaZzefi
také stdle Castéji pro povzbuzovdni a k docileni zvySovéani vykonnosti pouZivaji motivacni techniky
jako jsou delegovani, cilové fizeni, humanizace prace a obohaceni préace.

Mai-li byt motivacni program ucinny mél by vychdzet ze strategie lidskych zdrojti organizace a
celkové strategie organizace. Pfi tvorbé motiva¢niho programu musime zacit zjiStovanim motivacni
struktury zaméstnanct, ddle pak musime zjistit piipadné piiCiny jejich nespokojenosti. Dalsim krokem
pak je stanoveni cild motivaéniho programu a néstroji k jejimu dosaZeni. U&innym motivaénim
programem posilime motivaci zaméstnancii, jejich identifikaci zdjmi o rozvoj vlastnich znalosti,
dovednosti a schopnosti. Jejich zapojeni ve prospéch organizace je zarukou uspéSného splnéni
zdkladnich cilt a pfeziti v ndroénych podminkéch trzniho prostredi.

CKD PRAHA DIZ, as. je podnik s bohatou historii a miiZe se opirat o fadu svych zkusenosti
zejména v oblastech plyndrenstvi, teplarenstvi, jaderné energetiky, dopravnich systému, chladicich
zafizeni a mnohym dalSich. Jeho konkuren¢ni vyhodou je schopnost komplexniho zajisStovéani
investi¢nich celkil nebo jejich ¢asti, modernizaci a rekonstrukci. To vSe od vypracovani projektu az po
uvedeni do provozu, tzv. na KIic.

V ramci této bakalarské prace byl proveden fizeny pohovor s persondlnim vedoucim této
spolecnosti. Byla zjisténa persondlni politika spole¢nosti a jeji poslani v oblasti motivace. Vztahy mezi
zaméstnanci, jejich pridva a povinnosti se kazdy rok upravuji v kolektivni smlouvé uzaviené mezi
zamestnavatelem (spole¢nosti CKD PRAHA DIZ, as.) a odborovym orgéanem ( VZO OSK).

Zamg&stnancim néleZi za jejich praci mzda, kterd neni v porovnani s konkurenci vysokd.
Kompenzaci jim mohou byt zajimavé benefity, které jim spoleCnost nabizi. NejzajimavéjSim a nejvice

vyuzZivanym benefitem je ro¢ni limit zaméstnance. Zamé&stnanec si tak béhem roku mulZe nechat
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proplatit rehabilitacni aktivity nebo kulturni akce do limitu 5 000,- K¢. V doporuceni této prace byl
uveden bakalantkou navrh nesniZovani této Castky, jak zamySli spolecnost provést v dal§i upravé
kolektivni smlouvy pro rok 2008.

Spole¢nost by méla ucinit interni komunikaci a proces rozhodovani pruzngjsi. Zaroven by zde
m¢l fungovat lidsky pfistup, podiizeni by méli védét, Ze maji dvefe ke svym nadiizenym vzdy
oteviené a mohou se vZdy na svého vedouciho obrétit. Interni komunikace na bazi Intranetu a e-mailu
je sice rychld, ale nesmi chybét osobni komunikace z o¢i do o¢i. Nékteré informace se nedaji sdélovat
pouze pies vypocetni techniku.

Vzhledem, Ze spoleCnost prosla restrukturalizaci, doslo k ubytku pracovnich mist a zaroven
k obméné pracovnikiim, méla by zacit spolecnost tim, Ze zjisti motivacni strukturu zaméstnanct
pomoci vhodné metody. Jednou z moznosti je i pouZziti vypracovaného dotazniku bakantkou, ktery je
uveden v piiloze €. 4.

Bez zjisténi ndzorii zaméstnancti, jejich spokojenosti ¢i nespokojenost a objasnéni pfi¢in nemiiZe

spole€nost stanovit u¢inny motivacni program.
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Priloha 1 Protokol hodnoceni zaméstnanci

PS 18.00 - Ptiloha 2 List 1 Revize 1
VZOR

CKD PRAHA DIZ, a.s. )
PROTOKOL HODNOCENI ZAMESTNANCE - za obdobi:

Personalni tidaje

Pf{jmeni, jméno, titul:

Osobni ¢islo:

IjtV ar.

I. Obecné pozadavky

INSTRUKCE: Zvolenou variantu hodnoceni zakrouzkujte
*) vyplni pouze uitvary, kde naplni Ginnosti je obchodni styk s vefejnosti
2 y

adé pracovni ndpliné,

Znalost prace - jak zaméstnanec rozumi pozadavkiim,

Dpozadavkir nadiizeného). Fv
M4 dostateénéznalosti edosmte\é\zy'ét Minimalni znalost prace
prace
2 i

Rozumi v8em poZadav- | M4 vice neZ dostatedné
klim pro vykon prace | znalosti pro vykon prace pro vykon pra
5 4 3
Kvalita prace - vécnd a odbornd sprdvnost presnost iihlednosi ln\oﬂ\a for/Zilm’ tiroveri
N
Odborné na vysi, Gplna, S malymi upravami ace s(ng, je Je nutna jeho stald od- | Zaméstnanec je neptes-
piesna, peéliva, vysoka | odborné a vécné na vyii, ¢ & borna kontrola ny, nedbaly, je nutna
formalni droven jen zfidka j&wutno jeho soustavna kontrola
oprgfovat
5 4 A 2 1
}Mprdc}k@‘é zamésgnec oW odvadi
Obcas nepriméreny

Mnozstvi prace - mno
O \WL, el vice,\rrci\ Odvedeppzadovanou Primérmy vykon
¢ho o¢ekava aci pracovni vykon
2 1

Z,
Trvale nadprimérny b
T

vykon /\ se¥bd

5 \ ANG
Vyuzivani p@\)v{l’ éob%— Mm’ vyko}}né prdce , casovd rezerva
— A\
N
Ing Zamés{nanec plnév\tu Zaméstnanec nema Zameéstnanec je vytizen | Zaméstnanec ma znac-
Zadnou ¢asovou rezervu | jen s minimalni asovou nou ¢asovou rezervu

Zameéstnanec je
rezervou

vytizen. Je ochoten

pracovat i po fadné
pracovni dobé-

£ 4/
N

Zod g¢d jak zaméstnanec p#ijimd zodpovédnost vyplpvajici z pracovnich tikoli
P pry P ypbiy P
Nerad pfijima zodpo- Zodpovédnost odmita

2

3

PlIng piijima z@ Sveédpmité se snaZi plnit | Pfijima, ale nevyhledava
nosta vyrovnava ulpZené ukoly, zodpo- zodpovédnost védné ukoly
s neoCekéyanymi okol- |~ "v&dnost pfijima bez
nosri problému
5 > 4 3 2 1
Ssinanec bez vedeni vyporddd s novym tikolem
Je mu tfeba neustéle

Iniciativa - jak se
Spoléha se na jiné, pri
presné fici, co ma délat

Po vysvétleni pokrauje | Konzultuje ale odvede
stanovenou praci bez zahajeni nove &innosti

Zacina samostatné,
ptichazi s praktickymi | v zapocaté praci, obgas
népady, jeho aktivita navrhuje feSeni pobizeni potfebuje pomoc
nenf vynucena
5 4 3 2 1

DATUM TISKU: 7.2.2008

VP18.00-01-02/1-4
PO VYTISTENI PLATI POUZE PRO INFORMACI JAKO NERIZENY DOKUMENT
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PS 18.00 - Ptiloha 2

Spolehlivost a samostatnost zaméstnance

List 2

statné a véas

Revize 1

- jaké je na zaméstnance spolehnuti, ze vykond svoji prdci samo-

Mimotadné spolehlivy,
svédomity, netkolované
plnéni b&znych povin-

vyuzivé ¢as, pfi plnéni
ukoli je téeba sdélit

Dodrzuje terminy, pIng

Obvykle pracuje dle
potieby, je tieba ho vést

Obcasné nevyuzivani
pracovni doby, nezbytné
Fizeni a vedeni jeho

Casté narugeni pracovni
doby, nezbytné fizeni a
vedeni jeho &innosti,

nosti, je nezavisly a postup ¢innosti je nutna kontro- vyzaduje soustavnou
zcela samostatny la kontrolu
S 4 3 2 1

Kooperace a komunikace - Jak spolupracuje zaméstanec se svymi spolupracovniky W

Vyjimeené ochotny a
Uspesny jako Elen tymu

Ptitelsky, ochoten
spolupracovat

Vyjde s ostatnimi, neni
tymovy hrag¢

Nema zdjem, stavi s
ke spolupraci ¢as
odmitavé

Spolupracuje, indiyidualis-
G

5

4

3

2

LA

|

Schopnost jednzni s obchodnim partnerem *)

/
{

Dovede vytvofit vynika-
jici vztahy s obchod.
partnery vytvati dobré
Jjméno spolenosti, je
ochotny, chapavy, se
snahou vzjit vstric part-
nerovi

Ma dobré vztahy k obch.
partneriim, vytvati dobry
dojem o spole¢nosti

vytvéfet dobry
spole¢nosti

Snazi se navaz do}é\ elmi mélo ho zaf éMimé ho vytvéteni
vztahy s obch.artnery a tVATE]

bré vztahy

dobrych vztahti s obch.
partnery

0

0

0

Schopnost a ochota zamé&stnance zvySovat ?/l kvﬁlk\as{ \

DR

Nadpriiméma moznost a
ochota ristu

5

Lze pocitat s g4l15im Prinyérna sw
riiste; dals{ riist mozny

Ci se obtizng, mala
ochota

Uti se $patné, ochota
zadna

S

2

1

Pracovni moralka

- dodn%va’l‘:i pracovml@by, vyrizeani soukromych zdlezitosti v pracovni dobe.

Vynikajici, minimalng
se vyskytuje vytizovani

Casté nedostatky

Pracovni morélka je

vyskytyje ¥itizovani Vv pracovni moralce, slaba
soukromych véci \ﬂb%romych zaleZitosti pozdni prichody
5 g 2 i

Zaméstnanes

VP18.00-01-02/2-4

oZadavki;,

ady pro dané funké&ni misto
esplituje predpcklady pro praci ve spole&nosti

PO VYTISTENI PLAT POUZE PRO INFORMACI JAKO NERIZENY DOKUMENT

38 a vice bodii
31 - 37 bodi
25 - 30 bodu
20 - 24 bodu
19 a méné bodu

DATUM TISKU: 7.2.2008

Naformatovano: Pismo: 12
b., Podtrzeni J

Naformatovano: Pismo: 12 b.
Naformatovano: Pismo: 12 b.
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PS 18.00 - Ptiloha 2 List 3 Revize 1

II. Hodnoceni efektivnosti absolvovaného vyeviku

Kritéria:  a) Jak kurz pfispél ke zvyseni odborné irovn€ zaméstnance?
b) Jak bylo zvyieni odborné Grovng zaméstnance vyuZzito v praxi utvaru?

©) Jak se absolvovani vycviku projevilo v &innosti atvaru nebo spole&nosti?

d) Vyskytly se pfipominky. eventuéing navrhy pro obdobny vycvik do budoucna?

Hodnoceni: u kriteria a) az c), ohodnoceni | az 5 (1 je nejhor3i.. 5 je nejlepsi).
u kriteria d) uvede se .ne* v pfipad€, Ze nemd pfipominky, ..ano* v pfipad&, Ze ma pfipominky a ty kon-
kretizovat v poznamce.

o Kriterium
Datum Yyevik hodnoceni / B{@i o
Téma b | ¢ (\/ O

_ RN

e
(=%

RN
T T
T
S~

odrézek a &islovani, Tabulatory:

- Naformatovano: Bez
neni na 0,63 cm

{ Naformatovano: Pismo: 14
{_b., PodtrZeni

{ Naformatovano: Odsazeni:
| Vievo: 0cm

(N N, S—

2. Stanovené nové iko

- Naformatovano: Odsazeni:
Vlevo: 0 cm

VP18.00-01-02/3-4
PO VYTISTENI PLATI POUZE PRO INFORMACI JAKO NERIZENY DOKUMENT DATUM TISKU: 7.2.2008



| IV. Zivér hodnoceni

PS 18.00 - Ptiloha 2 List 4 Revize 1

.- '{Naft{f'ﬁé{&éno: Bez

odrézek a &islovani, Tabulatory:

(Uved'te siruéné shraujici slovni hodnoceni zaméstnance) neni na 0,63 cm !

Naformatovano: Pismo: 14
b., Podtrzen{

Hodnoceni provedl: (Jméno, pFijment, funkei - hiilkg¥¥xg pisshem - podpi

Hodnoceny zaméstnanec byl s vysledky hodnoceni sezné

Pfipominky hodnoceného:

Podpis hodnoce

Podpis hodnotit,

VP18.00-01-02/4-4
PO VYTISTENI PLATI POUZE PRO INFORMACI JAKO NERIZENY DOKUMENT DATUM TISKU: 7.2.2008
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Priloha 2 Kvalifikaé¢ni karta zaméstnance

CKD PRAHA DIZ, a.s.

KVALIFIKACNI KARTA ZAMESTNANCE

1. Cislo funkce:

3. Cislo org. schéma:

2. Funkce:

4. Iméno, pfijmeni, titul:

Pozadavky na funkéni misto

Zpusobilost zaméstnance

Poznamka

5. Vzdélani:

6. Odborna praxe:

7. Odborné znalosti regulované:

8. Odborné znalosti neregulované:

9. Jazykové znalosti:

10. Potitatova gramotnost:

11. Znalosti v oblasti IMS:

12. Dalsi schopnosti a dovednosti:

Funkce / Gtvar

Jméno

Datum

Podpis

13. Zpracoval

14. Schvalil

INSTRUKCE: 1-13 vyplni vedouci OdpU (min. 2. st. fizeni) ve spolupraci s MEP

14 vypini MEP
VP18.00-01-01

76



Priloha 3 Dotaznik

DOTAZNIK
o motivaci zamé&stnanci v CKD PRAHA DIZ, a. s.
Vazeni,

chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni dotazniku. Cilem tohoto vyzkumu je zjistit motivacni
strukturu zaméstnanctt CKD PRAHA DIZ, a.s. a jak firma plni své poslani v oblasti motivace.
Vysledné udaje budou slouzit jako podklady pro moji bakalafskou préci. Spravnou variantu odpovédi
zakrouzkujte. Dotaznik je anonymni.

Dé&kuji Vam za spoluprici.
1. Pohlavi: a)muz b) Zena
2. Vek: a)l8-25 b)26-30 ¢)31-40 d)41-50 e)51-60 f)61avice

3. Nejvyssi dosazené vzdélani:
a) zakladni b) vyucen(a) ¢) vyucen(a) s maturitou d) stfedoskolské s maturitou
e) vy$si odborné  f) bakalafské  g) vysokoSkolské h) jiné (jaké)................

4. Poget odpracovanych let v CKD PRAHA DIZ, a.s. :
a) 1 rok a méné b)l-5let ¢)6—-101let d)11-15let e)16—-201let f)21 a vice

5. Pracujete jako
a) technicko-hospodarsky pracovnik
b) pracovnik v dé€lnickych povolani

6. Vite podle jakého systému jste odménovan(a)?
a) ano b) ne

7. Domnivite se, Ze systém odménovani je spravedlivy?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

8. Pokud jste odpovédéli na otdzku €. 7 za c) spiSe ne nebo za d) ne, pokuste se napsat proc.

9. Myslite, Ze jste schopni ovlivnit vysi vaseho mzdového rozsahu?
a) ano, mohu

b) ano, ale ne vzdy

¢) nevim

d) ne, pouze ve vyjime¢nych piipadech

e) ne, nemohu

10. Mate duvéru ke svému nadfizenému?
a)ano b)ne

7



11. Obavite se ztraty zaméstnani?

a) ano, chci si ho udrZet

b) ano, ale uplatnil(a) bych se stejn¢ dobfe i jinde
¢) nepiipoustim si to

d) ne, na této praci mi nijak zv1ast nezaleZi

e) ne, je mi to jedno

12. V pracovnim kolektivu se citim:

a) vyborn¢, jsem uzndvana osobnost
b) dobfte, jsem akceptovan(a)

¢) Spatné, jsem piehliZen(a)

d) velmi Spatn¢, kolektiv mé nepiijima

13. Jak byva hodnocen vykon Vasi prace?

a) jako nadstandardni

b) jako standardni

c) jako standardni s vyhradami

d) jako nesplnéni ptedpoklada pro dané funkéni misto
e) jako nesplnéni piedpokladd pro praci ve spole¢nosti

14. Do jaké miry Vam zdleZi na tom, jak V4s vedouci ohodnoti?
a) velice mi na tom zaleZi

b) zdlezi, ale jen do urcité miry

d) spiSe nezdlezi

e) je mi to jedno

15. Souhlasite s formou hodnoceni?
a) ano
b) ne

16. Jste spokojen(a) s vybavenim a zatizenim vaSeho pracovisté?
a) ano, vybaveni je nadstandardni

b) ano, nezbytné nutné vybaveni mam k dispozici

¢) ne, n¢které vybaveni nebo zafizeni nemam vzdy k dispozici
d) ne, vybaveni je naprosto nedostacujici

17. MtzZete ovlivnit vas profesni postup?
a) ano, zavisi to na mém vykonu

b) ano, ale jen ¢astecné

C) ne, jen vyjimecné

d) ne, nemohu

€) ne, nemam mozZnost postupu

18.Jste spokojeni s bezpecnosti prace na vaSem pracovisti?
a) ano, naprosto

b) ano, s mens$imi vyhradami

¢) ne, je nedostatecnd

¢) ne, je nevyhovujici
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MV

19. Ohodnotte, které z faktort Vas nejvice motivuji k vykonu prace. Odpovéd’ vyznacte kiizkem, v levé ¢asti tabulky podle Vasi osobni
dilezitosti (co Vs nejvice motivuje) a ddle pak pravou ¢ast tabulky, pode toho jaka je podle Vs souc¢asna situace v podniku.

osobni dilezitost

soucasna situace v podniku

Motivy a potieby velice | o ooc| mene dileite coiicf | 8 malymi s velkymi Kotiie]
dalezité ulezite dilezits | " eZitc g uspokojujict nedostatky nedostatky NeUsporojyjIct
Vyse mzdy
Jistota pracovniho mista
Népln prace

Pracovni doba

ProdlouZena dovolena

Veftejné uznani a mordlni ocenéni

Perspektiva firmy, prestiz
podniku a vedeni

Stravovani

Bezpecnost a hygiena price

Odpovédnost

Informovanost a komunikace

Spolutcast na rozhodovani
v podniku (schopnost ovliviiovat)

Prémie, odmény

Odmény za pracovni a Zivotn{
jubilea

Roc¢ni finan¢ni limit

Finanéni limit ditéte

SluZebni automobil

Vzdéldvaci programy (jazykové
a rekvalifikacni kurzy)

Beziiro¢né pijcky

Ptiplatek na penzijni ptipojiSténi

Rehabilitace, lazenska péce
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Priloha 4 Socialni fond

Socialni fond 2007
1-3/2007 4-6/2007 7-9/2007 Fijen/2007 listopad/2007 prosinec/ 2007 Celkem
prispévek / obdobi: pocet pocet pocet pocet pocet pocet pocet
zam.: Kc: zam.: Kc: zam.: Kc: zam.: Kc: zam.: Kc: zam.: Kc: zam.: Kc:

Déti - rekreacni pobyty 4 10 200 19| 53939 7 23 323 0 0 2 5900 32 93 362
Mateiska Skola, druzina 9 17 180 9 13 500 6 14 000 3 3570 2 7 200 1 2550 30 58 000
Prispévek k narozeni ditéte 1 5000 1 5000 2 5000 0 0 2 10 000 6 25 000
Sportovni aktivity z limitu 1 2 000 1 16 850 3 7 800 5 10 970 2 8 800 12 25 000
Zdravotni aktivity 28 93 511 102 | 316 807 104 | 326758 53 168 970 75 253 348 38| 137480 400 1296 873
Zdravotni aktivity - déti 4 73 635 4| 22895 10 34 000 4 5640 6 11100 3 2900 31 150 170
Lazné zaméstnanci 3 7 980 5 18 749 0 0 0 0 0 0 8 26 729
Darcostvi krve 0 0 1 6 000 1 3 000 0 0 0 0 2 9 000
Prispévek na pohieb 1 7 315 2| 10148 1 3 000 1 2500 1 3000 1 3 000 7 28 963
Sportovni turnaje, bowling 56 52 854 33 8 491 56 59 831 0 0 0 0 46 56 136 191 121 176
Smluvni rehabilitacni
| program 71 72 350 82 63 730 76 49 140 8 9455 20 21 680 195 43 224 229 259 579
Rekreace, lazné dichodci 4 6 000 124 | 257 742 55 197 171 34 14 055 6 9 800 10 14 300 233 484 768
Bavorov 0 0 0 0 0 0 14 149 740 0 0 14 149 740
Kapitalové pojisténi 120 841 344 120 841 344
CELKEM: 182 | 348025 383 | 793 851 321 | 723023 122 364 900 236 1172172 294 | 259590 | 1315 3 661 560
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Socialni fond 2007- naklady

Bavorov
4%

Rekreace, lazné duchodci 25% Kapitalove pojisténi

14%

Déti - rekreacni pobyty
3%

Materské Skola, druzina

2%
Smluwni rehabilitaéni program Prispévek k narozeni ditéte
% 1%
Sportowni aktivity z limitu
1%

Sportowni turnaje, bowling
3%

PFispévek na pohieb

1%
Darcostvi krve
0% Zdrawvotni aktivity
Lazné zaméstnanci 35%
1%

Zdravotni aktivity - déti
4%
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Socialni fond 2007- po¢éty zaméstnancu

Rekreace, 14zné duchodci
18%

Bavorov
1%

10%Kapitalové pojisténi

Déti - rekreacni pobyty
2%
Materska skola, druzina

Smluwni rehabilitaéni program
17%
2%
Prispévek k narozeni ditéte
0%
Sportowni aktivity z limitu
1%

Sportowni turnaje, bowling

15% Zdravotni aktivity

35%

PFispévek na pohreb
1%
Darcostvi krve
0%
Lazné zaméstnanci
19 Zdrawotni aktivity - déti
2%
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