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1 Uvod

Funkcionalismus organizace je pod#mn shromazéhim, propojenim
a vzdjemnym fisobenim ii zakladnich zdrdj — materialniho (stroje a jina izeni,
material, energie), finaniho a lidského, i vSesmérném piiniku a pisobeni
informani technologieCloveék a jeho tvréi potencial pedznamenavainci postaveni
Z&kladni podminkou uspnosti podnikatelské&innosti je uwdomeni si hodnoty
a vyznamu lidi, lidskych zdrdjjako nejtSiho bohatstvi spaleosti, jejichZtizeni,

odmenovani a motivace rozhoduje o tom, do jaké miry &palst uspje.

Ukolemfiizeni lidskych zdrdj je zabezpat, aby lidé v organizaci byli vyuzivani
zpisobem pindSejicim zamstnavateli co neptSi prosgch z jejich schopnosti
a v ndvaznosti na to zastnanci dostali materialni i psychologickou ashm za svou
praci. Vyznam a hlavni ¢@l tizeni lidskych zdrdi je pak v realizaci potencialu
zantstnand a v konstataci skuteosti, Ze zarstnanci nefedstavuji jen nutné vydaje
a naklady v podnikani, ale jsou néglitéjSim jménim, zdrojem konkuremi vyhody,
a tedy investici produkujici vyznamnotiganou hodnotu.

Jednim z nejilezitéjSich motiv&nich faktofi ovlivaujicich pracovni vykon
¢lovéka je oblast odrmovani. Odmdnovani v modernimiizeni lidskych zdrdi
neznamena pouze mzdu nebo plat, ifpgut jiné formy pewzni odngny, které
poskytuje zaréstnavatel zawstnanci jako kompenzaci za vykonavanou praci. Moider
pojeti odngnovani je mnohem SirSi. Zahrnuje povyseni, formaimiani (pochvaly)
a také zamstnanecké vyhody poskytované zmtmavatelem za#éstnanci nezavisle na
jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovnihmpa.

Motivace je jedna z nejtezitéjSich &ci v lidském Zivat vibec. Nejen v praci,
ale i v osobnim a rodinném Zi¥otPro vSechno, coéthme, musime mitdaky motiv,
n¢jaky cil, ngjaky divod pra tak ¢inime. Techto divodi je nekoné&né mnozstvi a velmi

ovliviuji pracovni aktivitu a pracovni vykon.



Vykonavani prace kazdého pracovnika je zévregulovano jeho psychikou.
Souwasti psychiky je i motivace. Motivace nedosahujdwiakové Urovd, jaka je pro
podnik dilezita. Z tohoto dvodu jsou nutné zasahy do motivovani pracoiinéte také

vytvareni optimalnich podminek prace.



2 Literarni prehled

2.1. Motivace

Motivace je abstrakce kKlhvého a typického rysu dynamiky lidské psychiky.
Vyjadiuje jeji permanentni aktivizovatelnost. Je enejjgtintervenujici prordnou ve
vztahu ke struktte osobnosti, jejimu prozivani a jednani. Ma genokgpa fenotypické
osobnostni nastaveni, projevujici se v mdativeh preferencich ip identifikovani,
zacileni a perzistenci. Garantuje kvalitu Zivotapakojitelnost pdeb na vSech
arovnich, jeZz se u jedince vii€hu Zivota vyskytuji, i ve vSech jejich modifikacjch
v nichZ se projevuje v osobnosti aévasobnosti, tj. téZ jako zajmy, postoje, sklony,
nazory (DVARAKOVA, 2007).

Vyznamnym rysem motivace je dle BEDRNOVE, NOVEHED@F2) skuténost,

Ze pisobi sodasre ve tech rovinach, veiéch dimenzich. f#edevSim je tadimenze
sneru, ktera motivaci¢lovéka a nasledhi jeho ¢innost utitym smérem zandiuje,
orientuje, naopak od jinych moznych &injej odvraci, resp. odvadi. DalSi dimenzi je
dimenze intenzitinnostélovéka v daném situ je v zavislosti na sile — intengzjeho
motivace vzdy viceii méné prostoupena Usilim jedince o dosazeni cil&égfugho
smerovou dimenzi), v jehoz rdmci vynaklada vigiemére energie.Dimenze stélosti
(vytrvalosti, perzistence) jakdeti z uvedenych charakteristik motivace se progvuj

Vi s

mohou objevovatip uskut&novani motivovanéinnosti.

Mitchell in DEDINA, CEJTHAMR (2005) rozliSujestyii charakteristiky, na

kterych stoji definice motivace:

- Motivace je individualni zalezitost. Kazdy jedinge osobnost a &sSina teorii
motivace poita s tim, Ze se &itym zpisobem projevi.

- Motivace je ¥tSinou zamirna. Je pod kontroloufislusného pracovnika a jeho
chovani je ji ovlivino.

- Dva nejdilezit¢jSi faktory motivace jsou: - to, co lidi povzbuzujesila jedince

zapojit se do witého jednani.



- Uc¢elem motivanich teorii je pedpovidani chovani. Motivace neni chovani samo
0 sol&, ale ani vykon. Zahrnuje jednani a také tmit vrEjsi sily, které ovliviuji
vybér jednani dané osoby.

2.1.1. Zakladni pojmy

Jako zakladni pojmy v problematice motivace vysjiip

motiv,

- stimul.

Motiv dle VANECKA, BEDNAROVE, STIPKA (2001) je kazda wviiti
pohnutka, podécujici jednani¢lovéka. Clovék je ovlivitovan mnoZstvim motiy
vngjSich i vnitnich, které na#ho neustale doléhajClovek je hodnoti a provadi z nich
vybér podle toho, jakym simem je zamiren. Vyker zavisi jak na vnihich podminkéch,
jako je tlesny stawéi duSevni rozpoloZeni, ale také na cilectgnich, tuzbach nebo
umyslech¢loveéka. Motivacecloveéka je soubokinitela, které gedstavuji vnini hnaci
sily jehocinnosti. Motivovat k vykonu pak znamené mobilizovili pracovnika, aby
chtel ukol zvladnout. @leZitou Glohu v tomto simu ma odrdna za praci a jeji formy.

Naproti tomu stimulace je soubor &$ich poditi nebo pobidek, které maji
urcitym zpaisobem usrrnovat jednani pracovnika pisobit na jejich motivaciStimul
je tedy vigjSi pohnutka, motiv je pohnutka vimif. Stimul podniti jednanilovéka jen
tehdy, jestlize je v souladu s jeho motiman profilem a aktualni situaci. Stimulujici
Gcinek hmotné odrny je zavisly na Zivotni urovni pracovnika a na jektivnim
hodnoceni této Grown Stimulujici &inek je zpravidla znmy, kdyz pracovnik potuje,
Ze jeho Zivotni a spatenska urovie je neuspokojiva a on usiluje o Znu této situace.
Poklada-li vSak pracovnik 8y Zivotni standard za fpnéreny, podicujici Einek
hmotné odrany se sniZuje ve srovnani 8gmbenim jinych faktdr, jako je zajimavost
préace, celkovy klid na pracovisti atd. (VAKEK, BEDNAROVA, STIPEK, 2001).



2.1.2. Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oztigeme ty skuténosti, které motivaci vyti&ji,
tj. skut&nosti, které zakladaji dynamické tendence i &mi lidskécinnosti a které
vyznamnym zpsobem ovliviuji pretrvavani &chto tendenci (BEDRNOVA, NOVY,
2002).

BEDRNOVA, NOVY (2002) uvagi 5 zakladnich zdrdj motivace:
- potieby,
- navyky,
- zajmy,
- hodnoty a hodnotové orientace,
- idedly.

Potieby jako zakladni zdroj motivace

O potebach se v souvislostech s motivaci uvazuje jakgahozich motivénich
dispozicich, o vninich gedpokladech vzniku aktualnich mottvéch proces. Poteba
je vyvolana vyvstalym rozporem mezi aktualnim stav@iim, co je) a nutnynti
zadoucim (tim, co by byt &o anebo cho) (DVORAKOVA, 2007).

Poteby BEDRNOVA, NOVY (2002kleni na:

- poteby biologické, fyziologické, viscerogentkieré jsou spojeny &nnosti
a funkcemi lidskéhoéta jakozto biologického organismu. Hak nim poteby
vzduchu, potravy, tekutin apod.

- poteby socialni, spolenské, psychogenngjichZ existence je spjatatveékem
ne jiz jako s biologickou entitou, nybrz jako stem socialnim, spotenskym,
kulturnim. Pati k nim nap. poteba lasky, dominance, seberealizace.

Navyky jako zdroj motivace

V pribéhu Zivota realizuje kazdylovek nekteré ¢innosti ¢astji, dokonce

pravidelrg, vétSinou v ugitych situacich. Navic se tytdinnosti u daného jedince —



praw diky oné pravidelnosti <€asto automatizuji, fixuji se, stavaji secitymi
stereotypy — navyky. Dostane-li stovék do situace, ktera svymi charakteristikami
odpovida podminkam s nimiz jiz ma asociovangitarcinnosti, ,probouzeji se* udj
vicemér automaticky tendence realizovatizwdjSka jiz fixované stereotypy, tj. jedna
v souladu se svym navykem (BEDRNOVA, NOVY, 2002).

Jako navyk tedy BEDRNOVA, NOVY (2002) ozngi opakovany, fixovany
a zautomatizovany #gob ¢innosti ¢lovéka v ukité situaci. Z objektivniho hlediska
vngjSiho pozorovatele lze navyk definovat jako #ny vzorec chovani, v rown
prozivani se projevuje jako relatiriixovana tendence, jako vhit tlak, pohnutka,
motiv Wwinit néco konkrétniho v wité podrétové situaci.

Z4jmy jako zdroj motivace

Zajem je specifickou formou zatieni ¢lovéka na uéitou oblast jew, ktera jej
v daném srru aktivizuje, a to s wditou stalosti. Zajem tedy imeme chapat jako

zvlastni druh motivu.

K vyznamnym aspekin projevu zajm u kazdéeho konkrétnihdloveka pati
predevsim skutaosti jejich existenceubec, dale $é& z4jmi, hloubka zajm a stalost
zajmové orientace (BEDRNOVA, NOVY, 2002).

Hodnoty jako zdroj motivace

Clovék se na své ,cesivotem* neustale setkava se skumestmi pro & osobrg
novymi, neznamymi. Tyto skuteosti nejen poznava, ale také hodnoti, iisyzuje jim
ur¢itou hodnotu, vyznam, idezitost. To se obvykle odehrava v &gppoznavani
s prozivanim. Proto hodnoty nikdy neodrazeji jefektivni vyznam ¥ci a jew, ale

i jejich subjektivni individualni smysl — smysl pkonkrétniho jedince.

Hodnotou pro konkrétnihdlovéka mize byt v podstét cokoliv, to zalezi na
specifickych podminkadch a okolnostech t&rd jeho osobnosti, na osobnich
zkuSenostech konkrétniho jedincée$to vSak existuji obegjn platné hodnoty, k nimz



pati nag. zdravi, rodina, &i, prace, patelstvi, vzdlani, spoléenské postaveni,
penize, uimnost, laska, pravda, svoboda, &&papod. (BEDRNOVA, NOVY, 2002).

Idedly jako zdroj motivace

Idedlem rozumi BEDRNOVA, NOVY (2002) titou ideovou ¢ néazornou
piedstavu Béeho subjektivé Zadouciho, pozitivhhodnoceného, co pro daného jedince
piestavuje vyznamny cil jeho snaZeni, skntest, o kterou usiluje. Ideadly mohou
prestavovat ufity typ osobniho profilu, mohou mit podobu Zivotmicili, mohou se
tykat Zivota osobniho v uzSim smyslu i Zivétaoblasti pracovni. Mohou mit podobu
piedstavy wWitého Zivotniho stylu, ale také fqustavy witého idealniho"
spol&enského usgadani.

2.1.3. Pracovni motivace

Motivaci k praci (pracovni motivaci) rozumime taspekt motivace lidského
chovani, ktery je spojen s vykonem pracovimnosti, se zastavanim dawe pracovni
pozice a s vykonem ji odpovidajici pracovni role,stplrénim pracovnich Okal
Pracovni motivace vyjadje pristup ¢lovéka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho
pracovniho uplatni a ke konkrétnim pracovnim ukaoh, tj. vyjaduje konkrétni
podobu jeho pracovni ochoty (BEDRNOVA, NOVY, 2002).

Pracovni motivace je dle KHOLA (1982) Jmt stav subjektu vydsjici ve
vynakladani pracovniho usili k dosazeni co nejefe&Siho pracovniho vykonu

v urgité ukolové situaci.

O pracovni motivaci plati, Zze je pHte@ersonalniho managementu. Bez nalezité
arovrg motivovaného chovani a jednani lidi nelze vgiyat cile, ani vyZzadovat jejich
pinéni. Jaka je motivovanost lidi, takové Izé€ekavat i jejich pracovni vysledky
(STYBLO, 1993).

Nedostatek pracovni motivace stojitadou nespknych ukotfi, neochotou hledat

efektivrgjSi postupy a uspory, absencemi, neetickym chovatdiinfirme, odmitanim



mimoradné nebo i@sasové prace, neakceptovanim ipbhych zmin, ignorovanim
zadosti 0 pomoc, odchody z firmy (SURFE2003).

BEDRNOVA, NOVY (2002) rozliduji d¥ skupiny motivt k praci, dva typy
pracovni motivace:
- motivy, které souvisi s praci samou, tzv. motiviatensicka ,

- motivy, které naopak ,lezi* mimo vlastni praci, tzmotivaceextrinsicka.

K nejvyznamgjSim intrinsickymmotivim prace pat:

- potrebacinnosti vibec — pateba ,zbavit se* nadbyteé energie,

- potreba kontaktu s druhymi lidmi,

- potteba vykonu — jejimz vyznamnym aspektem je radosispokojeni, které
¢loveéku prinasi prozitek usggného vykonu,

- touha po moci — jejiz uspokojeni alegpe urité mire nabizeji vysSi pozice
v hierarchii pracovnich pozic,

- potteba smyslu Zivota a seberealizace - jejiz uspokojesbizi prace
poskytovanim filezitosti kéinnostem, které jsou smyslupiné, jejichz vysledky
jsou hodnotné a v nichitovék miaze nejen prokazat své osobni kvality, ale jejich
vykonem niize své osobnostnfgdpoklady dale rozvijet.

K nejvyznamgjSim extrinsickymmotiviim prace paft:

- potreba pegz,

- potreba jistoty — ktera je do jisté miry identickd sipbou pedz, je vSak vice
spojena s budoucnostbveka,

- potteba potvrzeni viastniiteZitosti — tedy motiv sebepotvrzeggsto spojovany
S prestizi zastavané pracovhjiné spolé€enské pozice,

- potreba socialnich kontakt pro jejiz uspokojeni poskytuje prace a vSe, 0d s
souvisi, vhodny prostor,

- potteba sounalezitosti, partnerského vztahu — pro mpehgangstnani zivotni
oblasti, v niz poznavajiiislusniky druhého pohlavi a maji moznost navazovat

s nimi kontakty.
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Jiny @istup k pracovni motivaci akcentuje skniest, Ze fisobici motivy se
v pracovni¢innosti mohou projevovat rozdilnym igobem. Je pak mozné je z tohoto
hlediska piradit k rekteré zetiti zdkladnich skupin:
- motivy aktivni- pfimo podrcuji pracovni vykon,
- motivy podporujici vytvaeji podminky pro &éinné pisobeni motivu aktivnich,

- motivy potlaujici — jeZz odvadji pracovnika od pracoviinnosti.

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze o motivaci pracovrjéunani Ize uvazovat jako
o jednom ze subjektivnich (vhitich, osobnostnich) fakitbrovliviujicich pracovni
¢innostéloveka a zprosedkovar i prosperitu podniku (BEDRNOVA, NOVY, 2007).

2.1.4. Teorie motivace k praci

Pracovni stimulace je stésti procesu vedeni lidi. Odpa/na otazku, jak a pto
se chovaji lidé viznych podminkach pracovniho procesu a jak tuto eskast

ovliviiuje individualita jedince, nam podaiada teorii motivace k praci.

Tyto teorie motivace k praci@dstavuji souhrn teoretickych poznatkteré maji-
li byt pouzity v praxi a ovlivnit ginn¢ kvalitu vedeni lidi, musi se stat sasti znalosti
a profesnim vybavenim vedoucich zstnané (DVORAKOVA, 2007).

2.1.4.1. Maslowova teorie hierarchie pd#eb

Abraham Maslow se pokusil fidit lidské poteby a odhalit principy jejich
pusobeni. Zakladem lidské aktivity je uspokojovantigb. Maslow wil pét skupin
potreb a s#adil je do hierarchického systému, ktery je znéko jMaslowova pyramida
nebo Maslowova hierarchie geb.
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Schéma 1 - Hierarchie pateb podle Maslowa

sebt-

aktualizac

/ uznani, ocetni \
/ socialni pateby (sounalezitosti) \

jistota, bezp&

fyziologické poteby

Zdroj: Sulé, O.: Manazerské techniky |IDlomouc: Rubico, 2003, 152 stran, ISBN 80-
85839-87-3

Uspadadani pateb dle Maslowa:

a) Poteby fyziologickg¢sou poteby zakladni. Jejich nagini je nezbytné proipZiti.
Zahrnuji potebu vody, potravy, vzduchugiméienych klimatickych podminek,
vSehoeho je teba k udrzeni Zivota.

b) Potweby jistoty a bez@é znamenaji zajighi a uchovani existence i do budoucna,
neexistenci nebezpienebo ohrozeni.

c) Potreby socialni(soundlezitost, laskaijtelstvi) pedstavuji paebu z&lenit se
do rgjaké skupiny, ¥tSiho celku a také pi@bu dobrych vztahk ostatnim lidem.

d) Poteby uznani a oceni obsahuji sebeocemni, respekt a uznani osoby ze strany
ostatnich.

e) Potreba sebeaktualizage realizaci potenciélu jedince Maslowovymi slgyt
vice a vice sam sebou, stat se v&iim je ¢lovék schopen se stat”, realizovat

vSechny své schopnosti a talent.
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Podle Maslowa jsou pieby uspgadany hierarchicky, tj.. od nejnizSich po
nejvyssi. S uspokojenimdité Urovre potreb jeji vyznam klesa a nastupuje dalSi, vySsi
aroveai. Aby se tedy mohla vyskytnout ditd poteba, musi byt neftve uspokojeny
vdechny pdeby, které ji v hierarchii iedchéazeji.Clovék je tak neustale motivovan
(SULER, 2003).

2.1.4.2. Herzbergova teorie dvou dimenzi motivaceaci

Spolu s Maslowovou teorii petb je Herzbergova teorie dvou skupin faktor
motivace k praci nejznagjsi teorii motivace k praci. Herzbergldfaktory motivace na
dv¢ skupiny s rozdilnym postavenim a rozdilnou funkprocesu motivace:

1. Faktory hygieny(dissatisfaktory). Zahrnuje do nich penize (mzdpdlitiku
a fizeni organizace, persondlfizeni, interpersonalni vztahy, fyzikalni pracovni
podminky a jistotu pracovniho mista.

2. Motivatory vnitnich pracovnich poeb (satisfaktory). Tvé je vykon (dosazeni
aspchu na zaklatl ocerni pracovniho vykonu), uznani, obsah prace,
odpowdnost, vzestup, moznost rozvoje. Jsou-li motivatpozitivre ladkny
a pasobi-li, jsou pod&tem k pracovnimu vykonu a aktivitam zé&stnance
a predstavuji nejéinngjsi slozku motivace k praci (DVIRAKOVA, 2007).

Prvni skupina faktdr nemotivuje lidi v podniku. Jejich neexistence v3aiZze
vyvolat nespokojenost. V druhé skupijsou faktory, které souviseji s obsahem prace.
Tyto faktory jsou realnymi stimuly, protoZe jejictosazeni vyvolava pocit uspokojeni
(HANDLIR, 1998).
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Schéma 2 — Porovnani Maslowovy a Herzbergovy teoriaotivace

MASLOWOVA HERZBERGOVA ]
HIERARCHIE DVOUFAKTOROVA
POTREB TEORIE
potreba vyzyvajici prace
seberealizace Uspech
pracovni fist
odpowdnost STIMULY
» povyseni
potreba pozZivat uznani

vaznost

potreba patelstvi pracovni postaveni

a pijeti

mezilidské vztahy

. taktika a . .
pOthbanﬁoty a administrativa UDRZOVACI FAKTORY

ezpei

pracovni podminky

fyziologické pracovni jistota

potieby

VUV VY

odmene

Zdroj: Handlf, J.: Management pro stdni a vysSi odborné Skplraha: Computer
Press, 1998, 268 stran, ISBN 80-7226-095-2

2.1.4.3. McGregorova Teorie X a Teorie Y

Profesor Douglas McGregor na zaklaslVého pozorovani manaiebéhem let,
kdy byl hlavnim administratorem jedné americké kgsekoly, naznél, Ze manaz@ si

o tom, jak se chovaiji jini lidé, vytigi bud’ predstavy teorie X neba'edstavy teorie Y.

Predstavy teorie X jsou nasleduijici:

- kazda pimérna lidska bytost ma vrozenou nechk praci, a pokud to bude
mozné, bude se ji vyhybat,

- proto podizeni k tomu museji byt nuceni, museji byt kontvéln afizeni nebo

se jim musi hrozit trestem (aby vynakladali odpayiid pracovni usili),
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- pramérny ¢lovék dava pednost tomu, byfizen, touzi vyhybat se odpinosti,

ma relativik malé ambice a chceégalevsim jistotu.

Teorie X nEla dlouho své vyznava a nepochyklh mohla byt vyuzita
k vyswtleni rekterych druli chovani v organizaci. Nejn&&i vyzkum lidi @i praci

vSak s¥d¢i pro predstavy odpovidajici McGregordteorii Y.

Jde o nasledujicirpdstavy:

- vétSina lidi nema vrozenou neahld praci a prace fize byt podle okolnosti jak
zdrojem uspokojeni, tak zdrojem trestu,

- lidé pri sledovani a prosazovani svychagilimz jsou oddani, budou vSeobé&cn
uplatiovat seb#izeni a sebekontrolu,

- vétSina lidi se za spravnych podminek&i mejen akceptovat, ale i vyhledavat
odpowdnost,

- organizace plnevyuZzivaji potenciél&siny lidi,

- v zajmu ziskani oddanosti a angaZzovanosti prac@unjlodneény mély naphovat

potreby seberealizace daného jedince.

At uZ si manazévyberou fgedstavy spojené s teoriiXs teorii Y, budu mit lidé
v celé organizaci sklon reagovat podle toho, jak jé&zeni (THOMSON, 2007).

2.1.4.4. Vroomova teorie &ekavani

DalSim gistupem, o kterém jsou mnoziegwdceni, Zze mnohem vice vystiuije,
jakym zpisobem jsou lidé motivovani, je teorigekavani. Jeden z nejzngsich
védai, rozvijejicich a vysktlujicich tuto teorii, je psycholog Victor H. Vroamle
preswdéen, Ze lidé jsou motivovanictt néco pro dosazeni cile, jestlize&iv v jeho

hodnotu a mohou-li sefgs\wdcit, Ze to co dlaji, jim pomaha cile dosahnout.
Zpravidla je moZnéici, Ze lidska motivace k&#ani ¢ehokoli je utovana tim,

jaky vyznamcloveék prisuzuje vysledku svého usili, které je nasobené péivérou, Ze

povede k dosazeni cile. Jingkeno, Vroom doSel k zéw, Ze motivace jednotlivce je

15



sowin predpokladaného vyznamu cile a #&ad Ze bude dosazeno cile. Pomoci

puvodnich pojni je mozné teorii éekavani vyjadt vztahem:
sila = hodnota x &kavani

kde:
sila = intenzita osobni motivace,
hodnota = intenzita individualni preference pé&maky vysledek,

oc¢ekavani = pravgpodobnost, Ze dita ¢cinnost povede k zadoucimu vysledku.

Na Vroomo¥ teorii je nejgitazlivéjSi to, Ze rozliSuje vyznam aznych
individualnich pateb a motivaci. Zda se proto mnohem re&lig8i. Je kompatibilni
s koncepci shody &il Cile jednotlivé se sice liSi od ail organizace, je mozné je vSak
harmonizovat (HANDLR, 1998).

2.1.4.5. Teorie ekvity

Dulezitym faktorem motivace je pocit jednotlivce, Btruktura odminy je
spravedliva. Jedna moznost, ktera respektuje tietigko, je teorie ekvity. Tato teorie
se vztahuje k subjektivnimu Usudku jednotlivce enta@da v porovnani s ostatnimi
pracovniky obdrzel odému Uun®rnou vstu@m. Velkou zasluhu na formulovani teorie

ekvity ma J. Stacy Adams. Jeji podstata je darehern:

Vysledky sledované osoby Vysledky jiné osoby

Vstupy sledované osoby Vstupy jiné osoby

PoZadavkem je, aby p@mmezi vysledky a vstupy u sledované osoby byhstej
jak u kterékoli jiné osoby (HANDIH, 1998).
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Schéma 3 — Teorie ekvity

Nespravedlivid Nespokojenost
> odmena > ZhorSeni vysledk
Odchod z organiza
Vyvazenosti Spravedlivad UdrZovani stejné uroen
nevyvazenost > odmena > vysledia
odmen
Vice nez IntenzivrejSi prace
> spravedliva » MoZnost sniZzeni odény

odnene

Zdroj: Handlf, J.: Management pro &dni a vySSi odborné Skpllraha: Computer
Press, 1998, 268 stran, ISBN 80-7226-095-2

2.1.5. Motivatni program organizace

Motivacni program pedstavuje konkretizaci systému prace s lidmi v adn
s relativie vyhrartnym zamdifenim na pozitivni ovliovani pracovni motivace
pracovniki. V konkrétni podo® motivaini program tvéi predchazejicim rozborem
podloZzeny a k napbvani podnikovych péeb a cili zantteny soubor pravidel,
opateni a postuf, jejichZz primarnim poslanim je dosazeni Zadouat@vni motivace
a z ni plynouciho optimalnihariptupu pracovnik podniku k praci, a to ve vSecéch
aspektech, které jsou z hlediska podniku aktudirtrvale vyznamné (BEDRNOVA,
NOVY, 2002).

Jak v teorii managementu, tak i v manazerské prexii motivéni program
organizace jednoziigé vymezen. Pod jeho pojmem chape DRAKOVA (2007) jak
dil¢i, tak i ukity uceleny soubor op&ni v oblasti managementu lidskych zdrdjtery
Vv navaznosti na ostatiidici aktivity vedoucich zaéstnan@ ma za cil aktiva ovlivnit

pracovni vykon a vytvg (¢i upevnit) pozitivni postoje k organizaci vSechighj
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zanestnand@. Vtomto smdru se jedna zejména o posileni identifikace zajmu
zamestnance o rozvoj vlastnich znalosti, dovednosthanosti a jejich aktivni vyuZziti

V pracovnim procesu.

Funkci motivéniho programu je vyti@t na urovni podniku takové podminky,
které budou podporovat optimalni pracovni motiweagch pracovnik podniku. Pitom
vS8ak nejde o motivaci samu. Cilem je zabeéepé jednoho z nejvyznamy§ich
predpokladi efektivnosticinnosti celého podniku, celé hosptgke organizace. Ma-li
byt dosaZzeno zakladniho cile — efektivniho fungdwéaniku — skuténé efektivre, pak
tvorbé motivainino programu musi ifpdchazet kvalifikovany rozbor za&beny na
identifikaci moznych kritickych mist v podnikové&nnosti (BEDRNOVA, NOVY,
2002).

KHOL (1982) uvadi nasleduji¢initele motiv&niho programu:
- spol&enské pracovni prastdi,
- postaveni pracovnika,
- pergzité odngnovani,
- pergzité sankce,
- spol&enské uznani,
- povaha vykonavané prace,

- pracovni rezim.
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2.2. Odménovani zanéstnanai

Zmena ekonomického systému, k niz doslo v 90. letpfihesla vyrazné zsmy
do naSeho hospotHvi, a tim také i vyrazné zmy do systému od&tovani
zanestnand@. Tyto zneny jsou vSak rozdikh vnimany jednotlivymi zagstnavateli.
Zatimco ve ¥tSich podnicich, kde jiz v dobach socialistické rekmiky existovaly
urtité koncepce mzdové politiky, vypracovaly nové ngamaenty ¥tSinou i nové
koncepce odimovani zamistnand, které vychazeji z nového pojeti ekonomickych
pravidel, v malych a stdnich podnicich, kterérgvazré vznikaly po roce 1989, se
projevovala mnohde bezradnost a nezkuSenost agmagchazelo z mylnychigdstav,
Ze mzdové formy uplabvané v divéjSim systému jsou ipZitkem socialistické
spolg&nosti, a kon&n¢ viad pripadi se stala mzda zawstnand pouze pednetem
individualnich dohod mezi zatstnavatelem a zarstnancem, bez jakékoli koncepce
a zejmeéna bez vazby na dosahovanou efektivitu duBtivitu prace. V tom je také
zasadni rozdil mezi séasnym stavem odétiovani u nas a ve vyslych zapadnich
statech a z toho také prameni vyrazny rozdil vykbdité prace, dosahované v naSich

podnicich, &¢i zahranénim podnikim se srovnatelnou vyrobou (HLA, 1996).

Efektivni a komplexni odgihovani gedstavuje nejen poskytovani mzdy za
vykonanou praci, ale takeé jisté zéstnanecké vyhody. Budoucnost hmotné stimulace
pii fizeni lidskych zdrdi ma ovSem SirSi dimenze nez jen gamn ocegni prinosu
zamestnance. Strategické odiovani sleduje propojeni mzdy za praciusnymi
formami uznani a ostatnimi nastriiieni lidskych zdrdj (KRNINSKA, 2002).

Odmenovani v modernintizeni lidskych zdrdgj dle KOUBKA (1995) neznamen&
pouze mzdu nebo plat, pgpadt jiné formy pewzni odnény, které poskytuje
zantstnavatel zawstnanci jako kompenzaci za vykonavanou praci. Moideojeti
odnenovani je mnohem SirSi. Zahrnuje povyseni, formatmani (pochvaly) a také
zanestnanecké vyhody poskytované zsmtmavatelem za#éstnanci nezavisle na jeho
pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho gom

Jednou z hlavnich vyzev pro podniky podle HAGEMADNE  (1992) je

vyvinout systém od#iiovani, ktery motivuje lidi.Cim mér ndkdo vydlava, tim
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e

dulezitejSi se stava velikost jeho platu. A naoék vice lidé vydlavaji ac¢im vice se

e

nastupuje uznani za vysledky a volnost jednani.

LIVIAN, PRAZSKA (1997) uvadji tii cile, kterym musi odpovidat systém
odmenovani:

1. Byt pitazlivy, podporovat motivaci za¥stnané. To znamena byt srovnatelny
s odngnami, které jsou nabizeny v jinych firmach a siasil které zarsstnanec
projevuje khem své profesionalni aktivity. Systém aghovani poméha jak ip
rozhodovani zagstnané mezi fiznymi nabidkami firem, takipjejich stabilizaci ve
firmé.

2. Byt spravedlivy. To znamena dat Zsstmanci pocit, Ze neni v p@nu k jinym
zamestnan@m ve finargni nevyhod a Ze je odr&ovan podle svych zasluh.

3. Byt jasny. To znamend, Ze systém musi byt zaloba znamych

mechanizmech, pochopitelnych vSem Zamanéam.

2.2.1. Filosofie a strategie od#hovani

Systémy odrovani ffedstavuji jeden z nastfofizeni lidskych zdrdj. Jejich
cilem je dle KRNINSKE (2002) podporovat prosazendmkové strategie a rozvoj
podnikové kultury, psobit na ziskavani a stabilizaci z&smand, motivovat ke
vzklavani a rozvoji a stimulovat k pracirde vlastni tvorbou systému odihovani je

tieba, aby si organizace ujasnila vlastni filosofirategii odnsnovani.

Filosofie odngnovani ma nastinit ffistup zamistnavatele keSeni mzdovych

problémi:

- jakymi zpisoby ocenit dobry vykon,

- jak mzdow sankcionovat horSi nez standardni vykon,

- jak mzdo¥ zvyhodnit klEové zamdstnance, nebo fistoupit ke vSem stefn
pokud zamstnavatel zastava nazor, Ze kazdy &stmanec je pro ieZziti
organizace tlezity,

- jak efektivié propojit individualni formy odréovani s kolektivnimi,
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jak mzdo¥ ohodnotit kratkodobé vysledky a jak potencial Zsimance raze
piindSet efekty v budoucnosti,
jak odngnovat v souladu s principem stejné mzdy za stejmaaip

V operativni rovig filosofie formuluje:

co firma povazuje za hlavni faktor diferenciacezd,
jaké nastroje pouzije ke stanoveni individuahady,
jaky podil pohyblivé mzdy z celkové povaZzujestianulainé icinny,

jaké pravomoci v oblasti mezd deleguje na be#fdni natizené zarsstnand.

Strategie odrmovani vychazi ze strategie podniku a strataggeni lidskych

zdroji. Pasobi na ni jednak trh a zakonné regulace, jednadtnigova kultura,

manaZzerské postupy a klima organizace. Strategméiam/ani v podst&t definuje

deklarovany uamysl organizace — za co, komu a koligtit. Stava se tak vychodiskem

pro rozvijeni mzdové politiky, mzdového systému perativnihotizeni mezd, je

formulovana se zaénem gFispeét k realizaci podnikovych di| to znamen4, Ze:

vymezi mzdové naroky firmy,

zabyva se ziskanim a stabilizact&liych pracovnik,

hleda dinnou stimulaci k nad@gmérnému vykonu, Zadoucimu pracovnimu
jednani a kvalitni préci,

sleduje rozvijeni mzdovych struktahy firma byla konkurenceschopna
a stimulovala k praci,

rozviji zpmsoby informovani zadstnanéd o mzdové politice a zdsadach
odnenovani,

prosazuje oivodnénou diferenciaci mezd uviiifirmy,

naléza dinny poner mezi individualnimi, kolektivnimi a firemnimi forami
zainteresovanosti,

zabyvd se zdokonalovanim mzdového systén kombinaci mzdy se
zangstnaneckymi vyhodami,

snazi se sladit proces stanoveni mzdy g&paini a 6ekavanim zagstnandg,

orientuje se na prosazeni flexibility do standwazdy (KRNINSKA, 2002).
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2.2.2. Pravni uprava

V sowasné dob se odminovani zamistnand fidi predevsim nasledujicimi
obecré zadvaznymi mzdovymiiedpisy:
- v podnikatelské sfée — zakon¢. 1/1992 Sb., o mzg odnené za pracovni pohotovost
a pimérném vydlku — ve zrini dalSich pedpisi,
- v nepodnikatelské sfée — zakon¢. 143/1992 Sb., o platu, odmé za pracovni
pohotovost v rozptiovych a rkterych dalSich organizacich a organech — vénizn
dalSich pedpidl, ktery je specifikovan r&enim vilady¢. 251/1992 Sb., o platovych
pongrech zamistnan@ rozpatovych a rkterych dalSich organizaci ve é&m dalSich
predpidi,
- vobou sférach — naizenim vlady¢. 333/1993 Sb., o stanoveni minimalnich
mzdovych tarifi a mzdového zvyhodni za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém
pracovnim prosedi a za praci v noci ve ami dalSich pedpigi a dalSimi n&zenimi
viady.

Z&konem o mzdsefidi:
- organizace — pravnické osoby, které gZsmdavaji obany v pracov& pravnich
vztazich,
- obtané, kt# jsou opravani podnikat a ki zantstnavaji dalsi atany (KRNINSKA,
2002).

2.2.3. Pojem mzda

Mzdou jsou pewzita plréni nebo plani perzité hodnoty (naturaini mzda),
poskytovana zadstnavatelem za#stnanci za praci. Za mzdu se nepovazujiémin
poskytovana podle zvlastnictiedpisi v souvislosti se zaéstnanim, zejména nahrady
mzdy, odstupné, cestovni nahrady, vynosy z kapifé@lo podifi (akcii) nebo obligaci
a odména za pracovni pohotovost (KAHLE, STYBLO, 1998).

Mzda ma byt podle KRNINSKE (2002) diferencovanadipo sloZitosti,

odpowdnosti a namahavosti prace, obtiznosti pracovniddminek, pracovni

vykonnosti a dosahovanych pracovnich vystedk
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2.2.4. Vyznam mzdy v motivaci pracovniho chovani

Mzdové podaty mohou podle charakteru svéhispbeni vytvéet:
- kratkodoby osobni hmotny zajem \vipéhu pracovniho procesu,
- dlouhodoby hmotny zdjem v za&meni a kvali¢ cinnosti pracovnika v souladu

s dlouhodobySi strategii personalniho rozvoje pracovnika.

V praxi se jedna o vymezeni zakladnich faktokteré ovliviuji motivani
G¢innost (podndtovou silu) mzdového podtu na pracovnika ve sfru vytvaeni jeho
celkové pracovni spokojenosti. JakodasgjSi faktory ovliviiujici (¢innost mzdoveho
podrétu jak v pozitivnim (zesilujicim) sénu, tak i negativnim (@sobicim proti
pusobeni mzdového podiu) je mozno uvest:

- védomi zavislosti mezi vysi mzdy a pracovnim usilim jeho vysledky

u jednotlivych pracovnik
- mira ovlivnitelnosti pracovniho vysledku jednotkér,

- vySe vydlku, zejména z hlediska znalosti pracovnika o fefageho vydlku

k ostatnim pracovnikn,

- arovei realné vySe mzdy,

- rozsah a zasteni podnikoveého systémud@o pracovniky (socialni program),

- vySe a podil hmotnych benéfihemzdového charakteru v celkové aai)

- moZznost osobniho rozvoje a pracovniho postupu,

- informovanost pracovnika a fipadna spolutast na fizeni a moznost
spolurozhodovani oddezitych problémech,

- pracovni podminky (KLEIBL, DV®RAKOVA, SUBRT, 2001).

2.2.5. Mzdova politika

V bézném Zivo¥ se zamry stetdvaji se situmimi poZadavky
a nepedvidatelnymi okolnostmi, které nuti vedouci #Zatnance odchylit se od
vyhlaSenych sira i zasad. Jednani manakesii odmeénovani ovliviiuje rozhodnuti
vrcholového vedeni o prioétcili mzdové politiky organizace. Jsou nasledujici:
- ziskat a stabilizovat zasstnance,

- stimulovat k pracovnimu vykonu,
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- udrzet objem mzdovych préstlki v efektivnim pondru k produktivié prace,
- prosazovat avodrénou diferenciaci mezd uviibrganizace,

- zajistit konkurenceschopné relace mezd ve srdv&onkurenty na trhu prace.

Diferenciaci mezd se rozumi rozdily ve mzdachreékteyplyvaji z objektivnich
rozdili mezi jednotlivymi pracovnimi ¢innostmi, rozdilnych vysledk prace
zamestnance a pracovni skupiny a jejich rozdilnyéimgsi k hospodéskému vysledku
organizace. Mira mzdové diferenciace j@editou informaci o stimulmi innosti
mzdy. Klesne-li pod Zadouci a praxi¢éenou urové, pak mzda festava plnit svou
funkci stimulu ke zvySovani pracovniho vykonu, ieagani a zvySovani kvalifikace,
ochot prevzit wt3i odpovdnostéi byt povysen (DVARAKOVA, 2007).

Mzdova politika dle KRNINSKE (2002) formuluje:

- na jaké mzdové hladirse ma firma pohybovat,

- jaké mzdoveé struktury ovlivni ziskavani a stabiizzantstnand,

- jaké vnitropodnikové rozdily ve mzdach stimuluji Z&doucimu vykonu
a prosazuji mzdovou spravedlivost,

- jak velky podil ve strukite mzdy ma Pipadat na dast na vysledku, jak velké
rozdily mezi mzdami mohou bytdeny rozdily ve vykonu,

- jak se mohou zad#stnanci zapojit do tvorby a rozvijeni mzdového é&yai, jak

zanestnance informovat o0 mzdové politice a zasadachéadwani.

2.2.6. Mzdovy systém

Mzdovy systém se tize skladat z:
- tarifni soustavy,

- mzdoveé formy.
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Schéma 4 - Mzdovy systém firmy zaloZzeny na hodnodeprace

Mzdovy systém

A A

Tarifni soustava Mzdové formy
A A A
Stupnice
mzdovych Priplatky
tarifa
A A
Tarifni
stupré
A
Firemni
kvalifika¢ni
katalog
A
Hodnoceni Hodnoceni Hodnoceni vykonu g
prace pracovnich pracovniho jednani
podminek

Zdroj: Krninska, R.:Rizeni lidskych zdrgj Ceské Budjovice, 2002, 181 stran, ISBN
80-7040-581-3

2.2.6.1. Tarifni soustava

Tarifni soustavamize zahrnovat:
- firemni kvalifikatni katalog,
- stupnicici stupnice mzdovych tafif

- piiplatky (tarifni povahy).
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Cilem hodnoceni prace je zjistit hodnotu praci ongvanych v organizaci.

Hodnota prace udava relativni miru slozitosti, aodjpmosti a namahavosti jedné prace
ve srovnani s ostatnimi pracemi.Céské republice je vyjddna tarifnim stupm.
K zarazeni praci do tarifnich stip miZe slouzit firemni kvalifikani katalog, kde jsou
specifikovany poZzadavky prace na zstnance a uvedeno #agni prace do tarifniho
stupré. Tarifni stupé je oce’n mzdovych tarifem, coZ je sazba ¥ Ka hodinu nebo
mésic (KRNINSKA, 2002).

2.2.6.2. Mzdové formy

Co si pedstavit pod pojmermzdova forma? Dle HILY (1996) je to zfisob, jak
zamestnavatel dosdhne toho, aby ¥k jednotlivych zarsstnané odpovidal jejich
skut&nym pracovnim vysledkn. Je to progedek, kterym lze simulovat z&stnance
k tomu, aby dosahoval poZzadovanych vystedk

NejvhodrgjSi je takova mzdova forma, kterd je jednoduchazismitelnd vSem
zameéstnan@m tak, aby si mohli vypsitat vySi odnény. Je teba, aby zvolena mzdova
forma podporovala plné vyuzivani pracovni dobygjsta zd&izeni a zvySovala zajem

o kvalitu a hospodarnostigpraci.

Pri vybéru nejiEelngjSi mzdové formy jereba s ohledem na podminky prace brat
v Gvahu:
a) zpasob organizace prace (hromadnd, sériova, kusowdayyr
b) drovei techniky a pouzivané technologie (stupeechanizace, automatizace),
c) zajiseni kvality vyroby,
d) hledisko hospodarnosti a rentability,
e) zajiseni podminek pro ekologickou vyrobu a bespea zdravou praci,
f)  zajiseni plynulosti vyroby, vyuzivani pracovni doby a @layuziti zanistnand
a strojniho z#izeni,
g) méfitelnost a evidenci dosazenych vyslédk

h)  stupei ovlivnitelnosti vysledk zanéstnanci (HULA, 1996).
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KAHLE, STYBLO (1998) uvadji jako obvyklé mzdové formy tyto:
- ¢asova mzda,
- ukolova mzda,
- podilova mzda,
- smiSena mzda,
- akordni mzda,
- prémie, odniny,
- priplatky povinné,

- piiplatky nepovinné.

Casova mzda

Jejim zakladem je odpracovangs, vyjadeny nefastji v hodinach. Stanovi se
jako souin hodinového mzdového tarifu v dariéd¢ (stupni) a skut@¢ odpracované
doby. Ma se uplabvat tam, kde fevazuje zajem na dlouhodobé, rovrioné
vykonnosti pracovnilk na kvali€ jejich prace. Téz tam, kde uplamm jinych forem
mezd by mohlo vést k ohroZeni beapesti a zdravi pracujicich nebo kde nelze préaci
normovat (VANECEK, BEDNAROVA, STIPEK, 2001).

Znané rozS§ieni casové mzdy v saasné dob je jednak dsledkem rozdrobeni
podniki na malé celky, v nichZz zamstnavatel ma ighled o vykonnosti jednotlivych
délnika, a také dsledkem zavashi pokrokovych technologii a automatizace vyroby
a rozsteni vypa@etni techniky. ProtoZe vSak jde o nepobidkovou maddormu, ktera
nevyvolava dostat®ou pracovni iniciativu, pouziva sesové mzdy staléastji ve
spojeni s dalSi mzdovou formou, hap prémii, odrénou nebo osobnim ohodnocenim
(HULA, 1996).

Ukolova mzda
Ukolova mzda je efektivniip odmgnovani vyrobnich @nika, v jejichz napini

prace je znény podil ri&éné vykonavanychc¢innosti. Mzda je zavisla na mnoZzstvi

odvedeného vykonu vyjéeného plgnim vykonovych norem v kusech nebo
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normohodinach. K zavedeni a pouzivani ukolové mmasgi byt spliny nasledujici

predpoklady:

- jsou gredem stanoveny vykonové normy, pracovni postuglantdogicky postup.
Vykonové normy musi byt zafstnandm oznameny fed zahajenim prace
a nemohou byt aplikovany seégpou platnosti,

- jsou zajistny technické a organiZai poZadavky pro plynulé pini pracovnich
ukola, tzn. Ze pdebny material, suroviny, energie, nastroje aj. jsou
v poZzadovaném mnozstvi, kvéla terminu na pracovisti,

- je zabezp&ena spolehliva kontrola odvé&teho mnozstvi a kvality prace,

- nedochéazi k ohroZeni bezpesti a zdravi zadstnané (DVORAKOVA, 2007).

Podilova mzda

Je to mzda, ip které se stanovi pracovnikovi mzda v procentedbdilené trzby,
zisku, vykorii nebo jiného kvantitativniho ukazatele. Podilovoadm Ize uplatnit
v podminkéach, kdy fevlada zajem na zvySovani trzeb a jinych podobnygtoni,
které mohou pracovnici vyznagovlivnit a které je mozné spolehdivstanovit, ndfit
a kontrolovat souhrnnymi ekonomickymi ukazatelie &de nelze i@sré stanovit
pracovni postupy a norniasu (VANECEK, BEDNAROVA, STIPEK, 2001).

SmiSena mzda

SmiSena mzda je kombinaci mzdysové a ukolové nebo mzd§asove
a podilové. Smyslem je zmirnit jednostrannésgbeni Ukolové mzdy nebo
jednostrannou zavislost V§ltu na Ukolové nebo podilové mzd(VANECEK,
BEDNAROVA, STIPEK, 2001).

Akordni mzda

Tato mzda je zvlaStnim druhem Ukolové mzdyi piz se ulozi kolektivu
zanmestnand@ provedeni utitého komplexu praci zarf@dem stanovenaotastku odniny,
nebo jednotlivému za#stnanci ulozi prace zalgdem stanovenou odmu ve vhodné

meérné jednotce. V této forénjde prakticky o nejstarsi formu Ukolové mzdy. Tatada
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se nefasgji pouziva tam, kde je zajem n&asném a komplexnim dok&emi praci.
Prispiva ke zkracovani th, vede k lepSi organizaci prace, k lepSimu vyudiypéacovni
doby a k upevéni pracovni kaza(HULA, 1996).

Prémie, odnény

Nejbzngjsi mzdové zvyhodi dle KRNINSKE (2002) fedstavujiprémie. Jsou
dodaténym zvyhodgnim za miméadre uspokojivé plgni pracovnich povinnosti.
V podnicich se vyskytuji v podéb
- jednorazovych prémii,

- prémiovych mezd,

- za dosazeny vykon,

- za kvalitu,

- za uspory,

- za vyuziti vyrobni kapacity,

- za splrni terminu, protidrazové, apod. = cilové prémie.

Za splrni mimagadnych nebo zvl&Svyznamnych pracovnich UKglza jiné
mimoradné pracovni zasluhy, za poskytnuti osobni pomacimoradnych pipadech,
pii vyznamnych pracovnich a Zivotnich v§ich, za dlouhodabdosahované kvalitni
vysledky préace Ize zarstnanci poskytnoutdménu (KAHLE, STYBLO, 1998).

Priplatky povinné

Mimoradné pracovni podminky zahrnujznorody soubor z&fovych pozadawvk
pracovniho mista, které znamenaji zvySené néroky zaagstnance. Jedna se
0 nestandardni reZzimy pracovni doby a o zhorSes@opni prosedi a podminky, které
ohrozuji zdravi a bezpeosti prace. Zagstnavatel poskytuje za praci v nestandardnich
pracovnich podminkachiiplatky. KRNINSKA (2002) uvadi iiplatky, které je podnik
povinen iznat:

- priplatek za praciigsas,
- priplatek za praci ve svatek,

- priplatek za praci v noci,
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- priplatek za praci ve ztizenych a zdravi Skodlivycicpvnich podminkach.

Priplatky nepovinné

Nepovinné piplatky ke mzd |ze sjednat v kolektivni, resp. pracovni smkauv
Zavisi na konkrétni situaci podniku. Jakiikiad ¢asgji se vyskytujicich fiplatka
uvadi KRNINSKA (2002):

- priplatek za praci v odpoledni $ng,
- priplatek za vedeni pracni skupiny,
- priplatek za zastupovani,

- priplatek za praci v sobotu a riid

- priplatek za znalost jazyk

2.2.7. Zanéstnanecké vyhody

Prostedkem boje o pracovni silu jsou v réjsi personalnich nastfoj
zanestnanecké vyhody (benefity). Organizace se snarijajich atraktivni nabidku
a pro organizace, které funguji na rigrych trzich préace, je dnes prakticky figtelné,
aby benefity neposkytovaly. Tim posiluji u z&smané mentalitu narokovani bez
ohledu na jejich skutay prinos k vysledkm organizace (DVRAKOVA, 2007).

Zamestnanecké vyhody jsou takové formy a#im které organizace poskytuje
pracovnikim pouze za to, Ze pro ni pracuji. Na rozdil od mezdalSich forem
odmenovani nebyvaji obvykle vazany na vykon pracovnikékdy se vSak § jejich
poskytovani gihlizi k funkci, k postaveni pracovnika v organizdcdolké zanestnani
v organizaci a zadsluham (KOUBEK, 2001).

KOUBEK (2001)¢leni zangstnanecké vyhody v Evrémlo # skupin:

1. Vyhody socialni povahy dichody poskytované organizaci, Zivotni pgjst
hrazené zceldi z¢asti organizaci, {9¢ky a ruwieni za fij¢ky, jesle a matské
Skolky apod.

2. Vyhody majici vztah k praei stravovani, vyhodijsi prodej produkt organizace

pracovnikim, vzclavani hrazené organizaci a;.
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3.  Vyhody spojené s postavenim v organizaprestizni podnikové automobily pro
vedouci pracovniky, placeni telefonu v&ytnarok na o& a jiné naklady
reprezentace organizace, bezplatné bydleni atd.
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3 Metodika

Kvalita lidskych zdraj spol€nosti je zakladnim faktorem rozhodujicim o €plin
strategického cile spaleosti, kterym je Usgné peziti v narénych podminkach
dnesniho trzniho prastdi. Aby podnik dosahl co nejgi efektivnosti vyroby nebo
podnikani, musi spravnym agobem motivovat své zastnance. Jednim zZikzitych
motivatnich faktoi, ovliviiujicich pracovni vykon, je odétovani pracovnik. Proto je

dulezité zvolit vhodné formy mezd a odm

3.1. Cil prace

Cilem mé diplomové prace je analyza &mného systému odiovani
a motivace pracovnika na zakladhtéto analyzy pak navrh na zlepSeni stavajiciho

zpiasobu motivace.

3.2. Rozdleni prace

V prvni¢asti diplomové prace jseterpala poznatky Zeské i zahrakini odborné
literatury. Prostudovala jsem fiplusnou literaturu zabyvajici se problematikou

odmenovani a motivace a zpracovala do literarnikehfedu.

DalSi¢asti této diplomové prace je charakteristika vyBrempodniku. Obsahuje
zakladni informace o spaleosti, cennych papirech,fghled vybranych vysledk
spole&nosti, organizéni schéma a zakladni informace o oblasti lidskychop.
Vybranou spolénosti je nej¥tsi hrédouhelna dZzebni spolénost vCeské Republice
Severgeské doly a. s.Bobi v severgeské hadouhelné panvi a zabyvaji s&bou,
Gpravou a odbytem Edého uhli a doprovodnych surovin.

Podstatnacast diplomové prace je émovana analyze soasného systému
odmenovani a motivace pracovnikSevergeskych dal a. s., zabyvajici se kolektivni
a pracovni smlouvou, prémiovyiddem uplatovaném ve spobmosti, kvalifikatnim

katalogem dinickych profesi a technicko hospdsiych funkci, mzdovymi naroky -
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tedy tarifni a dodatkovou mzdouiplatky a odnénami a nakonec socialnimi vyhodami

zanmgstnand spole€nosti.

V ¢asti diskuse a navrh na zlepSeni stavajici sitysme zhodnoceny vysledky
analyzy a pkzkumu v uvedené spdleosti. V Gvahu je brano dotaznikovéigei. Byly

provedeny navrhy a dopami pro zlepSeni stavajicihotigmbu motivace.

3.3. Pouzité metody

Dotaznik

Na vybraném souboru respondeitylo provedeno Sini pomoci dotazniku,
ktery je giloZen v Filoze prace. Vyhodou dotazniku je, Ze je anonymmiagovnici se
neboji ipadného negativniho hodnoceni. DalSi jeho vyho@mumoznost dasti
velkého pétu responderit Jeho pednosti je i relativni f@snost dat. Eastnik vybere
konkrétni odpow¥d’ ¢i pridéli konkrétni péet bodi.

Dotaznik je rozden do ti ¢asti. Prvnicast se zagtuje na primarni informace
0 zangstnancich spotmosti jako je pohlavi, &k, vz&lani, délka zastnani a pracovni

zaazeni.

Druhacést dotazniku obsahuje 10 mdtiw piipads prvnich @ti motivi (potreba
¢innosti vibec, poteba kontaktu s druhymi lidmi, pgeba vykonu, touha po moci
a poteba smyslu Zivota a seberealizace) se jedna o ynioiiinsické, tedy o motivy
které souvisi s praci samotnou. Aipadt dalSich gti motiva (poteba pedz, poteba
jistoty, poteba potvrzeni vlastniatezitosti, poteba socidlnich kontakta poteba
sounalezitosti, partnerskeho vztahu) jde o motktyimsicke, které naopak ,lezi“ mimo

vlastni praci.

Treti ¢ast dotazniku tMd 13 stimuii. Prvni i stimuly jsou stimuly hmotné
povahy, které tvid mzda, ndsicni prémie a mzda dodatkova. Stimuly nehmotné povahy
jsou pak posledniiit stimuly, jako je pijemné pracovni pro&tdi, gatelské vztahy

v pracovnim kolektivu a dobré vztahy s fiadnymi osobami. Zbylych sedm stinul
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jsou socialni stimuly tykajici se zavodniho stradoly zdravotni p#, kulturnich

a sportovnich akcéj dalSiho vzdlavani zamistnand apod.

Respondenti majifjmélit motivam a stimuhm dle vyznamu, ktery muiikladaji
pocet bodi od jedné do deseti. Jeden bod znamena nejmengamwya deset bdd
vyznam nej¥étSi. Jednotlivé body jsou &eny a vydleny maximalnim p&em bod.
Se&tené body jsou dale také aApmérnovany aritmetickym pimérem pro zjiséni
pramérného pdétu bodi kazdého z motiv a stimuti. Na zaklad bodového ohodnoceni

jsou navrzena mozna zlepSeni.

Rozhovor

DalSi z metod empirického zkoumani, ktera bylérapa pro tely diplomové
prace, je rozhovor. Metoda rozhovoru je zaloZenapiimém dotazovani, tedy na
verbalni komunikaci mezi tazatelem a respondeniRozhovor byl veden s pracovniky
Sever@eskych dal a. s. za &elem zjiSéni informaci o systému odiinovani a motivace
ve spolénosti. Tento rozhovor byl nestandardizovany, tonze@a, Ze jsemipném
¢asto nedodrzovala padi otdzek a ani jejich formulace nebyla stalenstepybrz se

odvijela od reakci a odpa&di pracovnik a dané situace.

3.4. Zdroje informaci

Zdrojem informaci pro prvntast diplomové prace byldeska a zahraémi
odborna literatura. Na zakladjejiho prostudovani jsem sepsala literariehted.
V dalSich ¢astech diplomové prace jsetferpala informace z Kolektivni smlouvy
spole&nosti, Vyrani zpravy za rok 2006, Kvalifikmiho katalogu énickych profesi
a technicko hospodgkych funkci a Prémiovehi@du. Navstivila jsem webové stranky

spolenosti (www.sdas.cz) a strankieského statistickéhaadu (www.czso.cz).
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4 Charakteristika vybraného podniku

Severgeské doly a. s. (dale téz jen ,spwolest” nebo ,Severaeské doly*) jsou
nejwtsi hredouhelnou dZebni spolénosti vCeské republice. Vznikly 1. ledna 1994
spojenim Dal Nastup TuSimice a Dol Bilina. Fisobi v Severgeské hidouhelné
panvi a zabyvaji se&tbou, Upravou a odbytem d¢d€ého uhli a doprovodnych surovin.
V roce 2006 potvrdily pozici nefSi hrédouhelné spolmosti a dosahly historicky
nejvyssSiho podiluégby uhli naceském trhu — 45,86 %. Neépgim odiratelem je
energeticka spotmostCEZ, a. s., kteréa se stala v roce 2006 jejich jedlimkciondéem.

Severgeskeé doly a. s. jsou stahiliospodéci a uspsnou firmou, vyznamnou
pro rozvoj oboru a regionu, s tradi firemni kulturou, pro kterou je charakteristicka
otewenost a solidnost ¢i obchodnim partném, veejnosti, zamstnanéam

a akcion&im.

4.1. Skupina Severdeske doly

Skupinu Severeské doly tvéi matégska spolénost, sedm ddeych a ctyii
piidruzené spolnosti. Matéskou spolénosti jsou Severeské doly a. s., které maji
100 % podil na z&kladnim kapitélu diogch spolé€nosti:

- SD - Vrtné a trhaci prace, a. s.,

- SD - Autodoprava, a. s.,

- SD - 1. strojirenska, a. s.,

- SD — Humatex, a. s.,
dale 98 % podil na zakladnim kapitalu sgatesti Skladka TuSimice, a. s., a 50,5 %
podil ve spolénosti PRODECO, a. s.

Pridruzenymi spolénostmi jsou:
- Vyzkumny Ustav pro htdé uhli a. s.,
- SHD - KOMES a. s.,
- Coal Energy, a.s. a
- ENETECH a. s.
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4.2. Cenné papiry

Spole&nost vydala 7 597 064 kiusikcii o jmenovité hodnétl 000 K na majitele
a 1 483 570 kusakcii na jméno se stejnou jmenovitou hodnotou.

Tabulka 1 - Informace o akciich spolé&nosti k 31.12. 2006

I. Akcie na majitele v zaknihované podob

Celkova hodnota emise: 7 597 061 000 K
Jmenovita hodnota akcie 1 000 K

Patet akcii: 7 597 061
Rok emise: 1994

II. Akcie na jméno v zaknihované podob

Celkova hodnota emise: 1483 570 000 K
Jmenovita hodnota akcie 1000 K

Paset akcii: 1483570
Rok emise: 1994

Zdroj: Vyr@ni zprava 2006

Spole&nost od roku 1997 postupnavysila zakladni kapital z 8 726 880 tis Ka
sowasnych 9 080 631 tis.&KVzdy se jednalo ofpvod majetku ze zbytkovych statnich
podniki na zéklad dodatki k privatiza&nimu projektu, akcie byly postupmpripsany na
U¢et Fondu narodniho majetkieské Republiky.

V kvétnu 2006 byly cenné papiry spotosti vyazeny z obchodovani na
oficialnim trhu Burzy cennych pafirPraha a RM-Systému &ervnu 2006 doslo

k prechodu vSech dastnickych cennych pagirna hlavniho akciorfé spolénosti,
CEZ, a. s.
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4.3. FHehled vybranych vysledki Sever@eskych dotfi

Tabulka 2 - Prehled vybranych vysledk Severd@eskych dofi

jednotka | 2003 2004 2005 2006

Podil na trhu % 45,20 44,90 44,80 45,86

Hruba tézba uhli tis. tun 23 440 22 023 22 241 22 841

Odbytova tézba uhli | tis. tun 22739 21753 21776 22 461

Vydaje na ekologii mil. K¢ 565,60 572,70 389,50 163,7

\\ ")

Trzby mil. K¢ 7 954 7 801 7998 8 932
EBITDA mil. K¢ 3434 1 860 3 607 4 365
EBIT mil. K¢ 1999 517 2 660 3371
Cisty zisk mil. K¢ 1318 355 2010 2 639
ROI % 12,36 3,25 17,34 23,81
Celkova aktiva mil. K¢ 25169 24 328 22 528 24 697
Vlastni kapital mil. K¢ 16 053 14 392 14 218 15 826
Finanéni dluh mil. K¢ 0 0 0 0
Investice mil. K¢ 1084 1255 1272 1416

Provozni cash flow mil. K& 3043 2 344 3250 4 307

Zdroj: Vyro¢ni zprava 2006

4.4. Organizani schéma

N 1

NejvySSim orgdnem spdaleosti je valna hromada Je jim jediny akcioria

spolenosti energeticka spairostCEZ, a. s.

Dozori rada spole&nosti je dvanactienna. Dohlizi na vykon gsobnosti
predstavenstva a uskdtmvani podnikatelsk&innosti, o vysledcich své kontrolni

¢innosti informuje valnou hromadu.

Reticlenné predstavenstvge statutarnim organem, ktefidi spol€nost a jedna
jejim jménem. Redstavenstvo zajifje obchodni vedeni spdéleosti a rozhoduje ve
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vSech zalezitostech, jeZ nejsou vyhrazeny tleopnosti valné hromady nebo dador

rady.

Ve spolénosti je Zizena funkcegeneralnihaeditele Tato funkce je vykonavana
spoleéné s funkci pedsedy pedstavenstva. Generalbéditel odpovida za obchodni
vedeni spoknosti, za realizaci rozhodnutiquistavenstva a valné hromadyippdré
dozoki rady. Ma tizenu Radu generélniheditele, ktera je jeho poradnim organem
a sklada se dena vrcholového managementu arfexlitele Kancel&e generalniho

feditele.

Jednotlivé odbory ve spdleosti spadaji do pravomoci jednohock@ odbornych

fediteli. Jsou to finaéni reditel, obchodnifeditel, technickyeditel a personalrieditel.

Organizani schéma spotaosti je vyobrazeno na nasledujici s&an
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Schéma 5 - Organizéni schéma spolénosti Sever@eské doly a. s. pro rok 2007

kanceld generalniho
feditele

odbor komunikace

odbor informé&nich
technologi

odbor pravni

odbor vnitniho auditu

odbor dani a poplaik odbor kometni

odbor financovani odbor ekonomiky

obchodt

odbor finagniho
Ucetnictvi

odbor obchodni

odbor metodiky a
ucetni legislativy

odbor zasobovani

odbor inovaci

odbor planovani

odbor controllingu

Zdroj: Vyroéni zprava 2006
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4.5. Lidské zdroje

Stabilita a dobré socialni zazemi — to jsou atyipna kterych stay}i Sever@geské
doly pro své zawstnance svou zakladnu d@igravuji jim tak podminky pro kvalitni
vykon jejich profese. V paddomi Siroké viejnosti je spolénost zndma vEicnou
socialni politikou, ktera i formou zafstnaneckych benetitdlouhodols motivuje své

zanestnance.

Pocet zan#stnanai

Ke konci roku 2006 za#stnavala spoflmost celkem 3525 osob. Hodnota
pramérného pepaiteného stavu pakinila 3 538 zamsstnand@. V porovnani s rokem
piedchozim doSlo k poklesu stavu o 71 2smané. Pracovni porr ukortilo
v uplynulém roce 176 zasstnand. NegasgjSimi divody ukoréeni pracovniho pognu
byly odchody do starobnihaichodu a organizai zmény. Now do spolénosti z trhu

prace vstoupilo 149 osob.

Nasledujici tabulka a graf zna#oji, jak se zamstnanost ve spataosti vyvijela

za poslednichdp let.

Tabulka 3 - Vyvoj zaméstnanosti v letech 2002 az 2006

Pramérny
Rok prepateny stav
zaméstnanai
2002 4154
2003 3934
2004 3724
2005 3 609
2006 3538

Zdroj: www.sdas.cz, 2006
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Graf 1 - Vyvoj zaméstnanosti v letech 2002 az 2006
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Zdroj: Vyroeni zprava 2006
Firemni kultura

Firemni kultura vychazi ze staletého odkazu tubvhi které pi vyuzivani vSech
nejmodergjSich poznatik védy a vynale# techniky vzdy respektujefipodni sily,

fyzikalni, chemické a biologické zakony.

Hornici jsou pedevsim lidé, ki se f#i své kazdodenni rizikové praci musi vzdy
spoléhat sami na sebe, na znalosti, odvahu, @dpogt a pomoc svych kolég
V poslednich letech se do gegi priorit a hodnot dostava velmi silochrana a obnova
Zivotniho prosiedi. Dlouhodobé zkuSenosti daly vzniknout silnynzitieskym vazbam
a sounalezitosti, a to jak v konkrétnich malych égim tak v celé pospolitosti horiiik
a obci, kde Ziji.

Striené je mozné kulturu spoteosti charakterizovat slovy: spolehlivost,

odpowdnost, stabilita, spoluprace.

Se SkupinouCEZ souviseji nové prvky firemni kultury — vyrazngnamika,

otewena a ofenzivni komunikace, strategiestu v ramci Evropy &etné zahranini
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expanze, silna orientace nast hodnoty spolmosti pro vlastnika a SirSi chapani

odpowdnosti vici verejnosti.

Pro spolgnost a jeji zamstnance je plné zieneni do SkupinyCEZ prilezitosti
a vyzvou prosadit se vramci velkého subjektu, yktéude dlezitym hr&em

v celoevropské energetice.

Vzdlavaci program

ZvySovani kvalifikgni nar@nosti prace vyvolava pibu dalSiho roz&vani
a prohlubovani vzflani zangstnané ve spolénosti. Cilem je zajistit odborny potencial
zanestnand, ktei pak tuto investici spotmosti zur@i svou praci, odvedenou na
odpovidajici profesionalni darovni. Finam prostedky byly vynakladany na
prohlubovéani kvalifikace za#stnand, ale také na dosazeni vysSiho stupndlavani
formou studia na gdnich a vysokych Skolach.

Socialni politika

Personalni a socialni strategie spotsti je zamiena k zakladnimu cili -
dosahovat konkurenceschopnych vystediqjistit ekonomickyirst @i docileni celkové
spokojenosti zagstnand@. Nastavena kritéria odflovani zanistnané jsou vazana na
splreni konkrétnich ekonomickych a naturalnich ukazatBlarist mezd je realizovan
pii optimalizaci vySe mzdovych a socialnich nakla®l oblasti motivace za#stnand

a socialnich standaide zaji¥ovana solidni mzdova a socialni Uradve

Socialni program je zafien pgedevSim na oblast zavodniho stravovani,
penzijniho pipojisténi, bezpénosti a ochrany zdravitippraci a vzdlavani. V souladu
s vnitnimi piedpisy a kolektivni smlouvou je ti@n socialni fond. Prastdky
socialniho fondu jsoucerpany zejména na podporu rekmeah, kulturnich

a sportovnich akci a z&&lem podpory zdravi zatstnand.
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4.6. Vyvoj priamérné mzdy ve spolénosti

Spol&nost vroce 2006 splnila vSechny zavazky vyplyvajic Kolektivni
smlouvy. Naidst tarifnich mezd za#stnand ¢inil 5,5 %. V ndvaznosti na dosazené
hospodéské vysledky byl navySen dodatkovy plat wmpéru o 8 tis. K na
zanestnance. V tisledku &chto skuténosti se pimérna mesicni mzda zargstnand
zvySila absolutdo 1 261 K na 23 715 K, coZ gredstavuje mezikmi nakist o 5,3 %.

Graf 2 - Vyvoj priumérné mésiéni mzdy v K¢ na pracovnika
v letech 2002 az 2006

Vyvoj pr amérného m ésiéniho vyd élku

25 000+
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. Prvum e,m)f 4 22 45 2371
meésicnivyd élek 14 ggg 836 19 59 20 89
5 000
o,
2002 2003 2004 2005 2006

Rok

‘n Pramérny mésiéni vydslek

Zdroj: Vyroeni zprava 2006

4.7. \Bkova a vzdlanostni struktura zaméstnanai

Ve spolénosti je zamstnano nejvice pracovnik(33 %) ve ¥ku 45 — 55 let.
U 60 % pracovnik je nejvysSi dosazené wdni vywen.

Grafy wkové a vzdlanostni struktury zasstnand jsou vyobrazeny na

nasledujici strah
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Graf 3 - Vékova struktura zaméstnanai (pocet let)
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Zdroj: Vyraini zprava 2006

Graf 4 - Vzdlanostni struktura zaméstnanai (po¢et osob)
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5 Analyza sodasného systému odgmiovani a motivace

5.1. Kolektivni a pracovni smlouva, prémiovyad

Zakladni postoje a filosofie spoleosti Severteské doly a. s. k otazkam
odmenovani uvadi Kolektivni smlouva. Mzdy jsou se Zzaimanci sjednavané

v pracovni smlou¥. Ve spolénosti plati prémiovyad.

5.1.1. Kolektivhi smlouva

Kolektivni smlouva upravuje a konkretizujedya a povinnosti zatstnand.
V poslednich letech jsou Kolektivni smlouvy uzamiyrana obdobi 3 letgimz je

zajisStna dlouhodoba stabilita a socialni smir.

Pozitky zamistnan@ jsou vyvazené s cili spaeosti a odpovidaji situaci na
pracovnim trhu, respektuji makroekonomické a sotidendence ve spdaieosti

a naphuji strategii spolénosti.

5.1.2. Pracovni smlouva

Pracovni smlouva (viz iffjoha ¢. 1) je zakladnim dokumentem spoiesti

a obsahuje tyto nalezitosti:

nazev a sidlo spaiaosti,
osobni Udaje o pracovnikovi,
druh prace,

misto vykonu prace,

datum nastupu do zastnani,
doba trvani pracovniho painu,
délka zkuSebni doby,
pracovni doba,

vySe mzdy (tarifni stupsg,

vV V V V V V V V V V

dalSi podminky.
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Za zakladni formu sjednani doby trvani pracoerbgbnéru spolé€nost povazuje
dobu neufitou. Na dobu ufitou jsou pracovni posmy uzavirany v fipadech, ve
kterych:

» to poZaduje sam zamstnanec a je to v souladu se zajmy sgudsti,
= pro to bude mit zasstnavatel konkrétnitovod (nap. na sezonni prace, prace

pirechodného charakteru, gathodci).

Pracovni smlouva se uzavird vzdy pisemmusi obsahovat kranmalezitosti
uvedenych v zakoniku prace ifignany tarifni stupge Sepisuje se ve dvou

vyhotovenich, z nichZ jedndgvezme zaistnavatel a jedno zastnanec.

Pracovni por#r nelze uzakit bez absolvovani vstupni lés&é prohlidky, kdy

naklady jsou hrazeny zastnavatelem.

Spole&nost se snazi regulovatijjmani novych zamstnand tak, aby patbna
mista obsazovala pokud moZzno z vlastnich #Zdeoge zdraj dcdinych spolé€nosti.
K tomuto &elu zaji§'uje pro vlastni zagstnance vhodnou formou (inzerci v podnikové
pocitacoveé siti, v podnikovémcasopise, vyeskou apod.) informace o volnych

pracovnich mistech.

5.1.3. Prémiovyrad

Prémiovytad je vnitni predpis platny od 1. 3. 2007. V podstae jedna o zasady

pro poskytovani prémii zafstnanéim.
U¢elem vydanidchto zasad je stanoveni jednotnych pravidel:
» pro poskytovani prémii,
» systému prémiovych ukazaiel
» zpasobu hodnoceni prémiovych ukazatel

Poskytovani prémii

Zasady pro poskytovani prémii se vztahuji rechBy zanistnance spotmosti
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s vyjimkou zandstnand@, u nichZz je prémiovani stanoveno individualni sumriou

0 mzc. Prémie je poskytovana zazmy mesic.

Zamestnan@m je prémiova nadstavba poskytovana formou:
» individualni prémie — kdy prémiovy list se vystavuje pro jednotlivce,

> kolektivni prémie — kdy prémiovy list se vystavuje pro dva a vicegstnance.

Prémiovou zakladnou je:

» uindividualni prémie — skutae¢ vyplacena tarifni mzda zaistnance,

» U kolektivni prémie — skudeé vyplacena tarifni mzda zasstnané kolektivu.

Prémiova sazbéni:
» 20 % u zamstnand zaazenych v 1. az 8. tarifnim stupni,

» 25 % u zamstnan@ zarazenych v 9. a vysSim tarifnim stupni.

Prémie se vyptie:
» U individualni prémie — jako soéin prémiové zakladny zatstnance a stanovené
prémiové sazby,

» U kolektivni prémie — jako souhrn prémii zgatand kolektivu.

Prémiové ukazatele

Kazdému zamstnanci nebo kolektivu jsou stanoveny dva prémiokaézatele -

naturalni a ekonomicky ukazatel.

Prémiovymi ukazateli jsou:
o ekonomicky ukazatel
e mésicni rezimovy rozpéet ovlivnitelnéc¢asti stalych nakladSevergeskych
dola a. s. celkem, jednotlivych dok provozniho Useku.
0 naturalni ukazatel
e technicky rezim — &ba skryvky Severeskych dal a. s. celkem,

jednotlivych doli a provozniho Useku,

a7



» technicky rezim — hrub&Zba Severgeskych dai a. s. celkem, jednotlivych
dola a provozniho Useku,

o technicky rezim — &ené hmoty Seveteskych dai a. s. celkem,
jednotlivych doli a provozniho Useku,

» technicky rezim — odbytov&iba — vyroba Seveteskych dal a. s. celkem
a jednotlivych dai,

o technicky rezim — odbytov&iba — realizace Sevewskych dai a. s.
celkem a jednotlivych dal

» odbytova &Zba realizace —itléné druhy Sevexkeskych dai a. s. celkem

a jednotlivych dai.

Na prémioveé ukazatele je vazano:
» u ekonomického ukazatele:
- 25 % prémiové sazby u kategorigrdka,
- 50 % prémiové sazby u kategorie THP.
» U naturalniho ukazatele:
- 75 % prémiové sazby u kategorigrdka,

- 50 % prémiové sazby u kategorie THP.

Hodnoceni prémiovych ukazatel

Prémiové ukazatele se hodnoti Zdry mesic (porovnani s technickym rezimem
u naturalnich ukazatiel nebo s misicnim rozp@tovym rezimem u ekonomickych
ukazatel) nebo za cely rok. Ekonomicky ukazatel je hodnaeemsicnim zpozdnim.
Pfi hodnoceni se posuzuje planovana hodnota s hadmlmi®azenou ve skudteosti ve

sledovaném obdobi.

5.2. Kvalifika¢ni katalog déInickych profesi a technicko hospodEskych

funkci

Kvalifika¢ni katalog spoknosti je podkladem pro rozliSovani slozitosti,

odpowdnosti a namahavosti pracovnighnosti a zavaznym podkladem prdazovani
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profesi a funkci do tarifnich stagp.  Katalogem je vymezen charakter prace,

predpokladané kvalifikéni poZzadavky pro vykon pracovnigimnosti.

Kvalifika¢ni charakteristika obsahuje:
- nazev profese (funkce),
- (islo profese (funkce),
- rozpati tarifnich stupa v ramci profese (funkce),
- zakladni doporgené kvalifik&ni poZzadavky,
- charakteristika profese (funkce),

- piiklady (charakteristiky) pracovniagiinnosti.

Zakladni kvalifika&ni pozadavky proifznani tarifnich stuii jsou:
a) odborné vzdlani,

b) odborna praxe.

Za odborné vzflani se u dinickych profesi povazuje zaskoleni a ¥gai Wetn
vyuéeni s maturitni zkouSkou uvedené u jednotlivych fgsio a u technicko

hospodéskych funkci stupgpiislusného skolniho vztani.
Pro jednotlivé profese (funkce) a tarifni sttipe uvedenaiedpokladana délka
odborné praxe. Odbornou praxi se rozumi praxe aé&ska ukoteni zakladni odborné

piipravy v dané neboifbuzné profesi (funkci).

Kvalifika¢ni pozadavky vz&lani a odborné praxe pro vykon technicko

hospodéskych funkci jsou usgadany do tabulky na nasledujici stran
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Tabulka 4 - Kvalifikéni pozadavky vzdlani

a odborné praxe pro vykon technickodspodda‘skych funkci

Tarifni stupein  Stupei Skolniho vzdlani/odborna praxe

3 S0/l

4 Us/1

5 us/2

6 Us/3

7 VO/2 ~ US/4

8 B/1 ~ VO/3 ~ US/5
9 V/2 ~ B/3 ~ US/6

10 V/3 ~ B/5 ~ US/7

11 V/6 ~ B/8 ~ US/12
12 V/9

Pozn.: SO —#&dni odborné vadani
US — GpIné gedni a GpIné sedni odborné vadani
VO - vySSi odborné vatani
B — vysokosSkolskeé vzthni — bakalgsky studijni program

V — vysokoskolské vziani — magistersky studijni program

Zdroj: Kvalifikaini katalog Sevekeskych dai a. s., 2004

5.2.1. Obecna charakteristika tarifnich stupia

1. stupai
Vykon pomocnych, fipravnych a obsluznych praci &bou fyzickou a malou

smyslovou za¢i.

2. stupai

Vykon pomocnych aifpravnych praci spojenych s pro¢aém jednoduchych operaci,
napg. obsluha dilich ¢asti strojniho zdzeni, dopravnich #&eni. Pomocné préce
spojené s manipulaci a skladovanim materialu aadalich dii. Pomocné aifpravné

femesliné prace.
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3. stupai

Vykon obsluznych a rutinnich praci, rfaednotlivych ucelenychasti technologického
zarizeni. Zakladnfemeslné prace. Prace spojené se zvySenou fyzickmahou. Prace
pii zabezpeéeni skladovani materidlu a nahradnichi.dilednoduché pravideinse

opakujici administrativhtechnické prace.

4. stupai

Vykon odbornych praci stechnologickou navaznostiag. obsluha casti
technologickych zigzeni nebo samostatnych dopravnickizani spojenych s hmotnou
odpowdnosti a odpasdnosti za bezgeost praceRizeni a organizace vymezenych
technologickych a provoznich proées Vykon odbornych femesinych praci.

Zabezpeeni dikich ¢asti administrativnich, ekonomickych a technickgglend.

5. stupai

Rizeni a obsluha samostatnych technologickyclfizeai spojenych s hmotnou
odpowdnosti a odpasdnosti za bezgeost prace. Obsluha dopravnich a pracovnich
stroji. Rizeni sloZitych technologickych prodesa provo#. Samostatny vykon
odbornychtfemesinych praci. Zabezfmni dikich administrativnich, ekonomickych
a technickych agend.

6. stupai

Vykon ucelenych odbornych praci spojenych s kompglelkmotnou odposdnosti
a odpo¥dnosti za bezgeost dalSich zasstnandé. Vykon vysoce odbornych
femesinych praci ifpadré spojenych sizenim dalSich za#stnand. Zabezpeéeni

ucelenychtasti ekonomickych a technickych agend.

7. stupai

Vykon slozitych odbornych praci spojenych s komplexhmotnou odposdnosti
a odpov¥dnosti za bezgaost dalSich zasstnand. Vykon nejslozi¢jSich femesinych
praci spojenych s pozadavky na dalSi technickéogtiglgipadré spojené $izenim
dal3ich zamstnané. Rizeni a organizovani prace ptmbnych zamstnané na uteném

Useku. Zabezgenicésti specializovanych ekonomickych, technickyclaldidh agend.
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8. stupai
Vykon specializovanych odbornych praci, samostati#ezp&eni vymezenych agend.
Rizeni prace pdéizenych zarstnané na ugeném Useku.

9. stupai
Komplexni zabezpeni slozitych Ukal a agend. Zpracovani podkiale koncepnim
a metodickym Gkdim. Rizeni swfeného Gseku s komplexni odgdwosti etns

bezpeénosti prace.

10. stupai
Zabezpéeni velmi sloZitych a vysoce odbornych praci a t@ik®izeni, organizace

a koordinace prace vyrobniclteslisek, oddeni.

11. stupai
Zabezpeéeni specializovanych odbornych praci a dkolRizeni, organizace

a koordinace prace velkych vyrobnickeslisek a spravnich usek

12. stupai
Zabezpéeni nejslozijSich specializovanych odbornych praci a tdkoRizeni

a organizovani prace odbornych atvamarg@nou a slozitoginnosti.
5.3. Mzdové néaroky

Zamestnavatel svym za#stnan@m poskytuje za praci mzdu, kterou se rozumi
perezit plréni nebo pléni pergzité hodnoty (naturalni mzda). Za mzdu se nepovazu;j
pinéni poskytovana podle zvlaStnichredpisi v souvislosti se za#stndnim a to
zejmeéna:

- nahrady mzdy,

- odstupné,

- cestovni nahrady,

- vynosy z kapitalovych podil(akcii) nebo obligaci,

- odmena za pracovni pohotovost.

52



5.3.1. Tarifni mzda a podminky jejiho gFiznani

M¢siéni osobni tarifni mzda se stanovi vramci gizpmezi zakladnim

a maximalnim mzdovym tarifem wipnaném tarifnim stupni.

Tabulka 5 - Zakladni a maximalni mzdové tafy

v Severd@eskych dolech

Tarifni Zakladni tarif Maximalni tarif

stupei Ké&/mésic Ké&/mésic
1 7 900 12 650
2 8 850 14 150
3 9900 15 850
4 11 100 17 900
5 12 450 20 150
6 13 950 22 600
7 15 600 24 950
8 17 300 27 700
9 19 100 30 550
10 21100 33750
dil 23 300 37 300
12 25 700 41 100

Zdroj: Kolektivni smlouva Seveteskych dai a. s.,
2007

V roce 2007 vzrostly gsicni osobni tarifni mzdy v gméru o 6 %.

Pri stanoveni masiéni osobni tarifni mzdy v rdmci ro&p spole&nost gihlizi
k ttmto doporgenym kritériim:
- skut&né schopnosti pro vykon prace (hagchopnost zastupovat),
- plnéni pracovnich ukdl v mnoZstvi a kvalg,
- ftidici nar@nost,
- dalSi kvalifikace a jeji vyuzivani,
- duSevni, fyzicka natmost a ostatni podminky prace,

- délka odborné praxe.
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5.3.2. Riplatky

Zamestnavatel poskytuje za praci v nestandardnich prdach podminkach
piiplatky. Zaméstnaném jsou poskytovany za podminek a rozsahu vymezenych
Kolektivni smlouvou tyto fiplatky:

1. Priplatky povinné:

a) Priplatek za praci prestas nalezi zamsstnanci za dobu odpracovanou nad
ramec stanoveni tydenni pracovni doby, pokud snéhylo dohodnut@éerpani
nahradniho volna (které musi byt zZmtmanci poskytnuto do konceéetiho
kalend@&niho mésice nasledujiciho po vykonani pra¢esias), a to ve vysi 25 %
jeho pameérného vyalku.

b) Piiplatek za praci ve svatek ndlezi zamsstnanci ve vysSi 100 % jeho
pramérného vyelku.

c) Priplatek za praci v nocise poskytuje za odpracovanou dobu ymisnmene.
Za dobu noni prace konané v débmezi 22. a 6. hodinourislusi zamistnanci
piiplatek ve vysi 14 K/hod.

d) Priplatek za praci ve ztizenych pracovnich podminkacimalezi zarsstnanci,
ktery pracuje ve ztizenych pracovnich podminkach.

1. Zamgstnanci, ktery pracuje ve vySkach nad 10 m a v em&n
pracovnim prostoru (v kleci, na visutém leSeniprecovni lavce apod.)
poskytuje zardstnavatel fiplatek ve vysi 3 K/hod.

2. Zamgstnanci, ktery pracuje ve vynucenych polohaidh bez pracovni
ploSiny (provazovy Zefk, visuté sedé&y v zawsu na ochranném pasu
apod.) poskytuje zakstnavatel fiplatek ve vysi 6 K/hod.

3. Za praci s pouzitim dychacihotigtroje nebo s pouzitim dalSich
specialnich osobnich ochrannych pracovnich pedki (ochranny oblek
proti salavému teplu, protichemicky oblek, protiegdi oblek, skafandr)
nalezi zamsstnanci za kazdou zagetou hodinu této praceiplatek ve
vySi:

» 45 K¢ za zvlag namahavych podminek (zvtadhamahavymi

podminkami se rozumi zejména pracevysokych teplotach, dale
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e)

v zakodenych prostorach, v mistech s koncentraci toxickych
radioaktivnich nebo jinak zdravi Skodlivych latgki, prekonavani
vySkovych rozdil, v tsnych prostorach, ip zachrag osob,
nebezpé& vybuchu a dalSi fyzicky a psychicky n&n@ praci
spojené s extréemnimi podminkami),
» 30 K¢ v ostatnich fipadech.
Priplatek za préaci ve ztizeném pracovnim progedi prislusi zanistnanci za

dobu prace ve ztizeném pracovnim piedita to ve vysi 6 &hod.

2. Priplatky nepovinné

f)

9)

h)

Priplatek za praci v sobotu a nedi prislusi zamistnanci ve vysi 10 %
pramérného vyelku.

Priplatek za zastupovani THPnélezi zamstnanci, ktery na zaklégisemného
powieni zastupuje jiného zastnance nebo vykonava praci ve funkci, ktera
neni fechodr obsazena. Tomuto z&stnanci pislusi giplatek ve vysi 15 %

z jeho n&sicni osobni tarifni mzdy dosazené po dobu zastuposiamykonu
funkce.

Priplatek za vedeniety nalezi zamistnanci v dlnické profesi, ktery je pasten
fizenim a organizaci prace nejnadfi jinych zangstnand ve stalé pracovriet

a sam v tét@ett manualg pracuje. VySe fiplatku se stanovi v zavislosti na

poctu ¢lend pracovnicety. Ri fizeni:

» 3¢lend ........... 2,50 K
> 4¢leni ........... 3,00 K
» 5¢leni ........... 3,50 K

» 6 avicetlenm ... 4,00 K
Priplatek za préci v jiném tarifnim stupni nélezi zamsstnanci, kterému byla
pridélena prace v jiném tarifnim stupni, nez ktery mul knale giznan.
Zamestnanci nalezi:
» mzda ve vySi jeho dosavadnihoap®rného vydlku, jde-li o praci
zarazenou do nizsiho tarifniho stupmebo
> priplatek ke mzd ve vySi 11 % z pznané osobni tarifni mzdy, jde-li

0 praci zéazenou do vySsSiho tarifniho st@pmez ktery mu byl trvale
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piiznan nebo ve vysi 20 % Zipnané osobni tarifni mzdy, jde-li o praci
zarazenou vySe o0 dva a vice tarifnich siiup

j) Priplatek Skolitelim a instruktoram. Skoliteli, ktery je powien vedenim
zaSkolovaného zatatnance a dohledem nad jeho pratislpsSi po stanovenou
dobu zaSkolovani ffplatek ve vysSi 5 K/hod. Dale zamstnanci, ktery P
vykonu vlasti prace provadi individuaini odbornycvik ucna ¢i mladistvych
nastupujicich mo do pracovniho poenu nebo individualni vycvik Zak
a student pri vyrobni praxi, pislusi pro stanovenou dobu vycviku nebo praxe
priplatek ve vysi:

» pii vycviku 1 osoby ............... 6 K¢/hod.
» piivycviku 2 0sob ................. 8 K/hod.
» pii vycviku vice nez 2 osob ..... 10cKod.

k) Piiplatek zarizeni a udrzbu referentského vozidlase poskytuje za#éstnanci,
ktery v souvislosti s vykonem pra¢eli, udrZzuje a opravuje siknii motorova
vozidla, ktera jsou ve vlastnictvi, ndjmu nebo @nivzangstnavatele. VySe
priplatku je stanovena v zavislosti na typu nebo drubzidla a v zavislosti na

provoznim rezimu vozidla sazbou na jednu odpracowaménu.

Tabulka 6 - Friplatek zaf¥izeni a udrzbu

referentského vozidla

Druh vozidla Smeéna
8 hodin 12 hodin
Motoroveé voziky 15 K¢ 20 K¢
Osobni auto, nakladni au
do3,5t 19 K¢ 26 K¢
Nakladni auto nad 3,5
autobus, maly autobus 25 K¢ 35 K¢

Zdroj: Kolektivni smlouva Seveteskych dai a. s., 2007

5.3.3. Odnény

Odmeénou, jako nenarokovou slozkou mzdy, semge zangstnanec za pracovni

zasluhy pevysSujici pozadovany standard pracovni vykonnosti.
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Podle Kolektivni smlouvy Sevefesky doli jsou gFiznany zamistnaném
odmény za pracovni pohotovost Za kazdou hodinu pracovni pohotovosti nalezi
zamestnanci odrmana ve vysi 10 K/hod. Je-li zarstnanec ghem pohotovosti povolan
k vykonu prace, nalezi mu za tuto praci mzda. @dmza pohotovost mu za dobu

vykonu této prace néslusi.

Zamestnandm mohou byt dale vyplaceny vedoucimi pracovnikimoradné
a cilové odnény. Za mimdgadné vykony a jednorazové mimdné prace poskytuje
vedouci pracovnikmimoadnou odrgnu. Za splni predem stanovenych cilovych
ukola cilovou odranu. V pripadt generalnihdeditele, odbornéhgeditele,feditele doh
arteditele provozu rize byt poskytnuta odéna v neomezené vysi a vipad ostatnich
opravrenych vedoucich max. ve vysi 2 00®.KObjem prosedki urcenych na tyto

odmeny ¢ini max. 1,5 % z celkového objemu mzdovych piexiit.

Jubilejni odmény poskytuje zargstnavatel zagstnanci jako ocemi a uznani
jeho dlouholetého vykonu prace. Tyto ofhwm jsou poskytovany ip prilezitosti
dosazeni 20, 30 a 40 let vykonu prace u&navatele, dosazeni 50 letku, dale pi
piilezitosti prvniho skoteni pracovniho po#nu po nabyti naroku na starobnictiod
a prvniho sko&eni pracovniho po#nu po nabyti naroku na starobniictiod gred

dosazenimiichodového ¥ku.
a) vySe odrény pii dosazeni 50 letéku a odchodu dodidthodu:
Prvni skoreni pracovniho

pordru — s narokem na
Celkové délka pracovniho pa#ru 50 let wku dizchod

5 — 10 let (¢etrs) 800 K 7 500 K
nad 10 do 15 let 1 20K 10 000 K
nad 15 do 20 let 1 80K 13500 K
nad 20 do 30 let 2 50K 17 500 K
nad 30 let 3 500K 22 500 K
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b) vySe odnény za dlouholety vykon prace u zéstnavatele:

- pii dosazeni 20 let ................... 2 500K
- pii dosazeni 30 let ................... 4 00K
- pii dosazeni 40 let .......c......... 6 000 K

5.3.4. Dodatkova mzda

Spolé&nost poskytuje svym zatstnaném dodatkovou mzdu, ktera je ratena
do dvoucasti. Prvniast dodatkové mzdy poskytuje s doplatkem mzdy &siarkwten

a druhowast zpravidla s doplatkem mzdy zésit listopad.

VySe dodatkové mzdy je dana smem dosazeného objemu hrubé mzdy
zantstnance a koeficientu, ktery se vypm jako podil objemu hrubych mezd vSech
zantstnand@ a objemu prosédki urcenych pro vyplatu dodatkové mzdy. Pro rok 2007
budecinit vySe prvni a druhéasti dodatkové mzdy v tuhrnutpnérné 11 000 K na

jednoho pracovnika.

5.4. Socialni vyhody zaréstnanai

Sociélni naroky zasstnandg, tj. prava zaréstnand, sluzby, pe#?ita a jina plgni
poskytovana zadstnanam, pripadreé jejich rodinnym pislusnikim, prislusnikim
zentelych zangstnand, dichod@im — byvalym zardstnaném spolé€nosti a jejich
rodinnym gislusnikim, pogipact jinym fyzickym ¢i pravnickym osobam, vyplyvaji
z Kolektivni smlouvy (viz gilohac. 2).

Socialni vyhody jsou poskytovany zéstnaném v zajmu stabilizace pracovnich

ponera zangstnané a zvysSovani jejich zivotniho standardu tegdini nastroji socialni

politiky.
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5.4.1. Socialni fond

Zdrojem pro financovani socialnich natiol poteb zangstnand spole€nosti je
socialni fond tvoren dle stanov ze zisku spét®sti. Ze socialniho fondu se financuji
tyto socialni naroky a pigby:

a) Prispivky poskytnuté odborovym organizacim na zaklahrovaci smlouvy.
Jedna se oifspivky, ze kterych odborova organizace hradi své mehigklady
a akce, které organizuje pro s{ény.

b) Prispivky zantstnandm na ambulantni lazskou I&€bu, |&ebné pobyty a na
zdravotni péi. Lazeiska I&€ba se poskytuje zamstnan@m, u nichZz dochazi
v prabéhu pracovnicinnosti k pisobeni rizikovych faktdr pracovni polohy
a fyzické zatze, a tim ke zvySené ndmaze pohybového Ustrojiegeparizikem
zdravotniho postiZzeni s trvalymi nasledky. Rehtdditi aplikace se navic
poskytuje zardstnaném, ktei vykonavaji pracovndinnost v prasném prasidi
vyrazre zatzujici horni cesty dychaci a zastnhan@m ostatnich profesi
(funkci) na zaklad posouzeni jejich zdravotniho stavu a dopeni zavodnim
leékarem.

c) Prispvek na kosmetické a pedikérské sluzby. Zenam, kgmé i vykonu
prace vystaveny na pracovistich fiepivému misobeni pracovniho prasti
(pasobeni prachovycliastic na plé a pokozku), se poskytujerippivek na
kosmetické a pedikérské sluzby ve vysi GOrkEsicne.

d) Prispivky na rekreaci, &skou rekreaci adiské ozdravné pobyty.

e) Prispivky na kulturni, sportovni a zajezdové akce. Tipiigspivkem mize byt
plna nebo ¢ast&nd Uhrada vstupného, dopravyfipadreé jinych naklad
spojenych s touto akci.

f) Socialni vypomoc, kterd se poskytuje Zzatnanci s trvalymi nasledky ipad
t¢Zzkeho pracovniho Urazu, dale ve feérmrispivku na Uhradu néaklad pri
nadstandardni é&bné pé& po ®©Zkém pracovnim Urazu a v mit@@nych
piipadech jako ostatni jednorazova vypomoc.

g) Vécné dary @ vyznamnych Zivotnich, pracovnich vyioh, ukorteni
pracovniho porru z organizanich divodi, apod. Tyto dary se poskytuji na
navrh vedouciho maximéairdo vySe 2 000 K
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h) Cinnost klubu dchodd.

i) Finareni prostedky na zaji&ini akci souvisejicich s ocgmim zangstnand.

J) Finartni piispevek dérci krve.

k) Prisptvky na zavodni stravovani za&stnanéd a dichodd — byvalych
zanestnand. Jejich vySe je dana:

- vysi piispevku uplateného na dole, jestlize za&stnance vyuZiva sluzeb
zavodniho stravovani na dole,

- rozdilem mezi 45 % ceny jidla &stkou, kterou hradi zasstnanec,
jestlize se stravuje vcizim stravovacim fizeani uteném
zamestnavatelem.

[) Ochranné a preventivnitipravky k ochra# zdravi zamstnand. Kazdému
zanestnanci je poskytnut bezpl&tritamin v tabletach — jako specifickgiany
doplrek stravy a proplaceny naklady na jedno preventdékbdvani v roce proti
chiipce. Ugitému okruhu zagstnand jsou uhrazeny néklady n&kovani proti

Zloutence.

Ze socialniho fondu Ize poskytnout z&stmanéam také bezurné a navratné
pujcky na bytové Gely ¢i pieklenuti tizivé finatini situace. Tato{pcka se poskytuje
nag. z divodi sociélni patebnosti, umrti v rodi#®y dlouhodobé nemoci nebo Urazu
zanestnance, postizeni Zivelnou pohromou apdgicky jsou splatné nejpozf do 5 let

a jejich maximalni vyseéini 50 000 K.

5.4.2. Penzijni ipojiSténi a soukromé Zivotni pojiséni

Spole&nost svym zagstnaném prispiva na penzijni fjpojisténi ¢i soukromeé
Zivotni pojiseni. Na tento fispivek m& nérok zawmstnanec, ktery je v pracovnim
pongru se spolénosti minimalg 3 roky, ktery si sam uhradi penzijriigmjiSténi nebo
soukromé Zzivotni pojighi ve vysi minimalg 100 K& a to formou pravidelné &sicni
splatkyc¢i zamgstnanec, ktery uz@e pojistnou smlouvu:

- s jednim z penzijnich forig
- na zandstnavatelem uweny produkt soukromeého Zzivotniho pajisi
(Variabilni Zivotni pojis&ni Dynamik odCeské sptitelny, a. s., Zivotni

pojistni Investor Plus s oztianim T150+ od ING Nationale-Nederlanden
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Zivotni pojidovny, Zivotni flexibilni pojiséni Flexi od Pojigovny Ceské
spaitelny, a.s.).
Vyse nesicniho gispévku spol€nosti je rovna vysi viastnihorigpivku zangstnance,

maximalré 800 Kg.

5.5. Analyza dotazniku

Dne 18. Unora 2008 bylo pracoviaik Severdéeskych dal a. s. rozdano 150
dotazniki, 50 dotaznik technicko hospodékym pracovnikm (dale také THP) a 100
dotazniki déInikam. Dne 3. bezna 2008 bylo vraceno 142 dotaZni&0 dotaznik od
THP a 92 dotaznik od clnikt. VSechny navracené dotazniky bydre vyplnény

a pouzity pro zpracovani.

Vysledky svého S&tni uvadim v nasledujicim textu, tabulkach a gtafec

5.5.1. Analyza priméarnich informaci — prvniéasti dotazniku

Jedna se o zakladni informace ziskané o pracavnigspolénosti, které se

z&astnili Seteni.

Celého Seéeni se zdastnilo 99 mud — 69,7 %, z nichz 78 muzZpracuje
v kategorii &Inik a 21 mua jako THP a 43 Zen — 30,3 %, z nichZz 14 Zen peacuj
v kategorii &lnik a 29 Zen jako THP.rBvazné zastoupeni mugpredevsim u &nika)

je, dle mého nazoru, danséegmétem prace v tomto oboru.
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Graf 5 - Rozdleni respondenti dle pohlavi

a pracovniho zanéieni

Rozd éleni respondent U dle pohlavi a praconiho za Fazeni

80
70
60

50+
Pocet 78
respondent 0

30+

20 i
101 | 21

muz - THP Zena - THP muz - délnik  Zena - délnik

Pohlavi - pracovni za fazeni

Zdroj: vlastni sS&eni

Pouze 4,2 % respondéne ve ¥ku do dvaceti §i let. 17,6 % dotazovanych je
ve wku od dvaceti §i do ficeti pati let. Nejpaetrgjsi vékovou skupinu - 37,3 % twb
pracovnici ve ¥ku ftricet gt azctyricet et let. 26,1 % zastupuji pracovnici véku od
Ctyriceti péti do padesati i let a pracovnik nad padesatép let véku je pak 14,8 %.
Primérnd délka odpracovanych let respondert spolénosti je 11,7 let, coz by
odpovidalo také jejichdkové struktiie.
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Graf 6 - Rozdéleni respondenti dle véku

Rozdéleni respondent G dle véku
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Veék

Zdroj: vlastni S&gni
62 % THP ma nejvySSi dosazené &ladi stedoskolské a 38 % THP
vysokoskolské. Z &nika méa stedoskolské vz&ani 18,5 %, vyteno je 73,9 % &nika

a pouze zakladni v2thni ma 7,6 % énikau.

Graf 7 - Rozdéleni respondenti dle nejvysSiho dosazeneho vékani

Rozdéleni respondent G dle nejvysSiho dosazeného vzd élani
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respondent G 30
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zakladni vyucen stfedoSkolské  vysokoSkolské

NejvySSi dosazené vzd élani

Zdroj: vlastni Seeni
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5.5.2. Analyza motivi — druhé ¢asti dotazniku

Tato ¢ast dotazniku obsahuje 10 mdatiw piipac prvnich gti motiva (potreba
¢innosti \iibec, poteba kontaktu s druhymi lidmi, geba vykonu, touha po moci
a poteba smyslu Zivota a seberealizace) se jedna o yniotiinsické tedy o motivy
které souvisi s praci samotnou. Apack dalSich gti motiva (poteba petz, poteba
jistoty, poteba potvrzeni vlastniutezitosti, poteba socialnich kontakta poteba
sounalezitosti, partnerského vztahu) jde o mogixtrinsicke které naopak ,lezi“ mimo

vlastni préaci.
Prednétem hodnoceni je vSech 142 dotaZnildodnoceni rozliSuje pracovni
zarazeni pracovnik tedy THP a &niky. NerozliSuje pak pohlavi, &k, dosazené

vzaélani ani délku odpracovanych let ve sgolesti.

Na dalSi strah nasleduje vyhodnoceni drulédsti dotazniku dle jednotlivych

motiva;
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Motiv &. 1: Po¥ebacdinnosti wibec

Tabulka 7 - Udaje k motivu: Potrebaéinnosti viibec

pocet ziskanych ~ maximalni procentni prameérné
bodi pocet bodi vyjadieni body
THP 387 500 77,4 % 7,7
délnici 687 920 74,6 % 7,5

Zdroj: vlastni Seeni

Poteba ¢innosti vibec, tedy pdtba ,zbavit se* nadbyteé energie, motivuje
technicko hospodaké pracovniky o 3,9 % vice neélrdky. Je to dano nejspis tim, Ze
délnici na rozdil od technicko hospadlych pracovnik pracuji gevazrie fyzicky.

Pramérné THP oznaili tento motiv 7,7 body adnici 7,5 body.

Graf 8 - Procentni vyjadireni motivu: Potreba¢innosti viibec

Potfeba €innosti v libec
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0/
Procentni 80%

vyjad feni
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50% T
THP délnici

Pracovni za fazeni

Zdroj: vlastni s&eni
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Motiv ¢é. 2: Po¥eba kontaktu s druhymi lidmi

Tabulka 8 - Udaje k motivu: Potireba kontaktu s druhymi lidmi

pocet ziskanych ~ maximalni procentni prameérné
bodi pocet bodi vyjadieni body
THP 373 500 74,6 % 7,5
délnici 675 920 73,4 % 7,3

Zdroj: vlastni Seeni

Méalokdo je rad a pracuje sam, proto iebuje byt v kontaktu s druhymi lidmi

a komunikovat s nimi,tauz pracuje jako technicko hospasldy pracovnik nebo jako

délnik. Proto také ob sledované skupiny ozéily tento motiv podobnym pidem

pramérnych bod a to THP 7,5 body athici 7,3 body. Vzhledem k vysledin Izefici,

Ze motivovanost timto motivem je na nizsi arovnbbou gipadech se blizi 75 %.

Graf 9 - Procentni vyjadieni motivu:

Potieba kontaktu s druhymi lidmi

Potfeba kontaktu s druhymi lidmi
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Procentni  80%]
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Pracovni za Fazeni

Zdroj: vlastni S&gni
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Motiv ¢. 3: Po¥eba vykonu

THP

délnici

Tabulka 9 - Udaje k motivu: Potreba vykonu

pocet ziskanych ~ maximalni procentni prameérné
bodi pocet bodi vyjadieni body
385 500 77,0 % 7,7
673 920 73,2 % 7,3

Zdroj: vlastni Seeni

Poteba vykonu je motiv, jejimZz vyznamnym aspektemgdostci uspokojeni,

které ¢loveéku prinasi prozitek usygného vykonu. V malé @ souvisi s motivem

potreba cinnosti vibec, z¢ehoZz vyplyva, Ze stefnjako u tohoto motivu jsou vice

motivovani THP a to ze 77 %. #nérny patet bodi, které THP fsoudili tomuto

motivu, je 7,7. BInici jsou timto motivem motivovani ze 73,2 %, tgdge mere nez

u motivu poteba cinnosti vibec. 7,3 je pimérny paiet bodi, které @lnici prifadili

motivu.

Graf 10 - Procentni vyjadreni motivu: Potfeba vykonu

Procentni
vyjad feni
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Zdroj: vlastni S&eni
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Motiv ¢&. 4: Touha po moci

Tabulka 10 - Udaje k motivu: Touha po moci

pocet ziskanych ~ maximalni procentni prameérné
bodi pocet bodi vyjadieni body
THP 263 500 52,6 % 53
délnici 536 920 58,3 % 5,8

Zdroj: vlastni Seeni

Touha po moci je motiv, jehoZ uspokojeni alédspariité mire nabizeji vysSi
pozice Vv hierarchii pracovnich pozi€ekala bych, Ze motivovanost timto motivem,
alespa u THP bude vysSi. V obouipadech, tedy jak u THP igbhika je nico malo
pies padesat procent. Tento motiv dostal u obou précl zdazeni nejmensi
ohodnoceni ze vSech maiivPrimeérny paiet bodi u THP je 5,3 a udnika 5,8, coz je
zhruba o 11 % vice.

Graf 11 - Procentni vyjadreni motivu: Touha po moci

Touha po moci
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Zdroj: vlastni S&gni
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Motiv ¢. 5: Po¥eba smyslu Zivota a seberealizace

Tabulka 11 - Udaje k motivu: Potteba smyslu Zivota a seberealizace

pocet ziskanych ~ maximalni procentni prameérné
bodi pocet bodi vyjadieni body
THP 401 500 80,2 % 8,0
délnici 719 920 78,2 % 7,8

Zdroj: vlastni Seeni

Poteba smyslu Zivota a seberealizace je poslednfinsitkych motivi. Z téchto
motiva dostal nejvysSi océni a to u THP v prméru 8 bodi a u dlInika 7,8 bodh.
Motiv, jehoz uspokojeni nabizi prace poskytovanfitepitosti kéinnostem, které jsou
smysluplné, jejichZ vysledky jsou hodnotné a v ai¢lovék miZze nejen prokazat své
osobni kvality, ale jejich vykonem e své osobnostnirgrdpoklady déle rozvijet,

z procentniho hlediska motivuje vice THP neékhiky, ale pouze o 2,6 %.

Graf 12 - Procentni vyjadreni motivu:

Potireba smyslu zivota a seberealizace

Potfeba smyslu Zivota a seberealizace
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Zdroj: vlastni Séeni
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Motiv ¢. 6: Po¥eba pewdz

Tabulka 12 - Udaje k motivu: Potreba peréz

pocet ziskanych ~ maximalni procentni prameérné
bodi pocet bodi vyjadieni body
THP 475 500 95,0 % 9,5
délnici 876 920 95,2 % 9,5

Zdroj: vlastni Seeni

Prvnim z extrinsickych motivje poteba pe#z. Tato pateba dosahla nejvyssiho
oceréni nejen z extrinsickych motiy ale také ze vSech motiviak u THP, tak
u ckInikd. Motivovanost timto motivem je v obouwipadech 95 %, @mérné body

u obou pracovnich ¥azeni dosahly hodnoty 9,5.

Graf 13 - Procentni vyjadieni motivu: Potireba peréz
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Zdroj: vlastni s&eni
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Motiv ¢. 7: Poteba jistoty

Tabulka 13 - Udaje k motivu: Potreba jistoty

pocet ziskanych ~ maximalni procentni prameérné
bodi pocet bodi vyjadieni body
THP 469 500 93,8 % 9,4
délnici 825 920 89,2 % 9,0

Zdroj: vlastni Seeni

Poteba jistoty je do jisté miry identickd s pettou pedz, je vSak vice spojena
s budoucnostéloveka. Proto také po motivu pgeba petiz ziskal tento motiv nejvice
bodi. U THP dostal v prméru o 0,4 body vice nez &laika. Vzhledem k vysledkm je

motivovanost timto motivem na vysoké trovni.

Graf 14 - Procentni vyjadceni motivu: PotiFeba jistoty
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Motiv ¢. 8: Pot¥eba potvrzeni viastniidezitosti

Tabulka 14 - Udaje k motivu: Potireba potvrzeni viastni dileZitosti

pocet ziskanych ~ maximalni procentni prameérné
bodi pocet bodi vyjadieni body
THP 350 500 70,0 % 7,0
délnici 633 920 68,8 % 6,9

Zdroj: vlastni Seeni

Poteba potvrzeni vlastniuteZitosti, tedy motiv sebepotvrzerdiasto spojovany
S prestizi zastavané pracowuijiné spolé€enské pozice, ziskal z extrinsickych métiv
nejmensi p&et bodi. Technickohospodati pracovnici jsou timto motivem motivovani
ze 70 % a &nici jeSE 0 1,2 % méa Primérné bodové ohodnoceni, které tento motiv
ziskal od THP je 7,0 a octldiki 6,9.

Graf 15 - Procentni vyjadieni motivu:

Potfeba potvrzeni vlastni dilezitosti
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Zdroj: vlastni Séeni
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Motiv ¢&. 9: Pof¥eba socialnich kontald

THP

délnici

Tabulka 15 - Udaje k motivu: Potteba sociélnich kontakfi

pocet ziskanych ~ maximalni procentni prameérné
bodi pocet bodi vyjadieni body
375 500 75,0 % 7,5
648 920 70,4 % 7,0

Zdroj: vlastni Seeni

Pro uspokojeni pby socialnich kontaktposkytuje prace a vSe, co s ni souvisi,

vhodny prostor. | festo je motivovanost timto motivem vzhledem k wgkigan na nizsi

arovni. U THP je o necelych 5 % a 0 0,5 bodu vy&di u dinika.

Graf 16 - Procentni vyjadreni motivu:

Potieba socialnich kontaki
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Motiv ¢. 10: Pofeba sounalezitosti, partnerského vztahu

Tabulka 16 - Udaje k motivu: Potreba sounalezitosti, partnerského vztahu

pocet ziskanych ~ maximalni procentni prameérné
bodi pocet bodi vyjadieni body
THP 419 500 83,8 % 8,4
délnici 763 920 82,9 % 8,3

Zdroj: vlastni Seeni

Poslednim z extrinsickych mofiva motivi celkem je pdeba soundlezitosti,
partnerského vztahu. Tato petba motivuje THP z 83,9 % &ldiky z 82,9 %. 8,4 body
u THP a 8,3 body u dhiki je primérné bodové ohodnoceni tohoto motivu.
Motivovanost je tedy u obou pracovnichiazeni vysSi a to proto, Ze pro mnohé je
zamestnani Zivotni oblasti, v niz poznavatighuSniky druhého pohlavi a maji moznost

navazovat s nimi kontakty.

Graf 17 - Procentni vyjadreni motivu:
Potieba soundlezitosti, partnerského vztahu
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7

5.5.3. Analyza stimufi — tfeti ¢asti dotazniku

Treti ¢ast dotazniku tvd 13 stimufi. Prvni #i stimuly jsou stimuly hmotné
povahy, které tvid mzda, ndsicni prémie a mzda dodatkova. Stimuly nehmotné povahy
jsou pak poslednitit stimuly, jako je pijemné pracovni pro&tdi, gFatelské vztahy
v pracovnim kolektivu a dobré vztahy s tiadnymi osobami. Zbylych sedm stimul
jsou socialni stimuly tykajici se zavodniho strauay zdravotni p&, kulturnich

a sportovnich akcéj dalSiho vzdlavani zanistnand apod.
Predmétem hodnoceni je vSech 142 dotaZnikdodnoceni rozliSuje pracovni
zarazeni pracovnik tedy THP a #&niky. NerozliSuje pak pohlavi, &k, dosazené

vzklani ani délku odpracovanych let ve sgolesti.

Na dalSi strah ndsleduje vyhodnocenieti ¢asti dotazniku dle jednotlivych

stimula:
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Stimul ¢. 1: Mzda nezavisla na vykonnosti pracovnika

Tabulka 17 - Udaje k stimulu: Mzda nezéavisla na vyknnosti pracovnika

pocet ziskanych ~ maximalni procentni prameérné
bodi pocet bodi vyjadieni body
THP 394 500 78,8 % 7,9
délnici 816 920 88,7 % 8,9

Zdroj: vlastni Seeni

Mzdu nezavislou na vykonnosti pracovnika, nekékladni mzdu pobird kazdy
pracovnik. @Inici prifadili tomuto hmotnému stimulu v{oméru o cely jeden bod vice
a to 8,9 bod nez THP, kt#& tento stimul ohodnotili 7,9 body.dhici jsou tedy zakladni
mzdou stimulovani vice nez THP a to proto, Ze hyrotrstimutim prikladaji wtsi

diraz a jejich patba pewz byla, i kdyZ pouze o nepatrné procento, vyssi.

Graf 18 - Procentni vyjadieni stimulu:

Mzda nezavisla na vykonnosti pracovnika
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76



Stimul ¢. 2: Mési¢éni prémie zavislé na vykonnosti pracovnika

Tabulka 18 - Udaje k stimulu: Mésiéni prémie zavislé na vykonnosti pracovnika

pocet ziskanych ~ maximalni procentni prameérné
bodi pocet bodi vyjadieni body
THP 468 500 93,6 % 9,4
délnici 833 920 90,5 % 9,1

Zdroj: vlastni Seeni

Stejre jako zékladni mzdu, tak i &micni prémie, které krogn podaného
pracovniho vykonu zohlédji i hospodé&eni celé spolaosti, maji k dispozici vSichni
pracovnici. Tento stimul ohodnotiliébhici nejvysSim p&tem bodh a to v piméru 9,4
body. U THP tento stimul pattaké k stimuim nejvice ohodnocenym, ale neni na Uplné
Spicce. Rozdil mezi @mérnymi body pakéini pouze 0,3 body. U obou pracovnich
zarazeni pesahuje Skalu 90 %. Vysledky tedy signalizuji, Zacpvnici jsou radi

odmenovani za &co, co mohou svou vykonnosti ovlivnit.

Graf 19 - Procentni vyjadreni stimulu:

Mésiéni prémie zavislé na vykonnosti pracovnika
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Stimul ¢. 3: Dodatkova mzda (13. a 14. plat)

Tabulka 19 - Udaje k stimulu: Dodatkova mzda (13. d4. plat)

pocet ziskanych ~ maximalni procentni prameérné
bodi pocet bodi vyjadieni body
THP 456 500 91,2 % 9,1
délnici 828 920 90,0 % 9,0

Zdroj: vlastni Seeni

Jak nizeme vidt, i posledni hmotny stimul je pro pracovniky veldiilezity
a ukazal se jako dobra volba ve stimulaci hmotnymniky. Pamérné bodové
ohodnoceni se @&p pohybuje kolem 9 bad U obou pracovnich azeni se

stimulovanost timto stimulem tedy pohybuje na stejpsoké urovni.

Graf 20 - Procentni vyjadieni stimulu:
Dodatkova mzda (13. a 14. plat)
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Stimul & 4: Zavodni stravovani

Tabulka 20 - Udaje k stimulu: Zavodni stravovani

pocet ziskanych ~ maximalni procentni prameérné
bodi pocet bodi vyjadieni body
THP 406 500 81,2 % 8,1
délnici 615 920 66,9 % 6,7

Zdroj: vlastni Seeni

Pokud nemaji pracovnici k dispozici zavodni jidel pak dostavaji stravenky.
Tedy vSichni pracovnici maji k dispozici stravovard dotovanou cenu. THP jsou
zavodnim stravovanim stimulovani z 81,2 %, tedyecefych 22 % vice neZldici.
Pravd&podobnym dvodem bude, Ze THP dostavaji stravenky platné&ilehpych
restauracich jejich pracovistzatimco dinici navStvuji zavodni jidelny.

Graf 21 - Procentni vyjadieni stimulu:

Z&avodni stravovani
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Stimul ¢. 5: Zdravotni pée poskytovana za#stnavatelem

Tabulka 21 - Udaje k stimulu: Zdravotni pé&e poskytovana zamstnavatelem

pocet ziskanych ~ maximalni procentni prameérné
bodi pocet bodi vyjadieni body
THP 295 500 59,0 % 59
délnici 696 920 75,7 % 7,6

Zdroj: vlastni Seeni

Kazdému zamstnanci je poskytnut bezpl@&nvitamin v tabletaich — jako

specificky &inny doplrek stravy a proplaceny naklady na jedno preventoskiovani

vroce proti chipce. Ambulantni lazeska I&€ba, |&ebné pobytyéi rehabilitani

aplikace vyuZivaji pak fpvazie délnici u nichz se vyskytuje riziko zdravotniho

postizeni s trvalymi nasledky nebo vykonavaji pvaiainnost v praSném prasdi.

Proto takeé dnici oznaili tento stimul 7,6 body, tedy o 1,7 body vice AgZP.

Graf 22 - Procentni vyjadreni stimulu:

Zdravotni péce poskytovana zanistnavatelem
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Stimul ¢. 6: Kulturni a sportovni akce

Tabulka 22 - Udaje k stimulu: Kulturni a sportovni akce

pocet ziskanych ~ maximalni procentni prameérné
bodi pocet bodi vyjadieni body
THP 273 500 54,6 % 55
délnici 641 920 69,7 % 7,0

Zdroj: vlastni Seeni

Prisptvkem na kulturni, sportovidi zgjezdovou akci riize byt plna neboast&na
Uhrada vstupného, dopravytigadre jinych naklad spojenych s touto akci. MoZnost
zWastnit se akci maji vSichni zastnanci, zalezi na kazdém, zda tuto nabidku vyuzije
Podle vysledix vidime, Ze timto stimulem jsou &pstimulovani spise dhici, jejichz
pramérné bodové ohodnoceni stimulu je 7 bod

Graf 23 - Procentni vyjadieni stimulu:

Kulturni a sportovni akce
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Zdroj: vlastni Ségni
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Stimul ¢. 7: Rekreace a ozdravné pobyty

THP
délnici

Tabulka 23 - Udaje k stimulu: Rekreace a ozdravné gbyty

pocet ziskanych ~ maximalni procentni prameérné
bodi pocet bodi vyjadieni body
250 500 50,0 % 5,0
654 920 71,1 % 7,1

Zdroj: vlastni Seeni

NejvysSi rozdil pimérného bodové hodnoceni mezilmdky a THP se vyskytuje

praw u tohoto stimulu &ini 2,1 bodi. Také pispivky na rekreaci, &skou rekreaci

a dtské ozdravné pobyty vyuzivaji spiS#mnici a to v porru k THP zhruba 2:1. THP

tedy rekreace a ozdravné pobytkilip nestimuluji, proto ho také opdit ze vSech
stimuli nejmensSim pé&em bod.

Graf 24 - Procentni vyjadieni stimulu:

Rekreace a ozdravné pobyty
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Stimul ¢. 8: Prispévek zandstnavatele na penzijniigpojisténi a soukromé Zivotni

pojiseni

Tabulka 24 - Udaje k stimulu: Penzijni pripojidténi a soukromé Zivotni pojiséni

pocet ziskanych ~ maximalni procentni pramérné
bodu pocet bodi vyjadreni body
THP 441 500 88,2 % 8,8
délnici 773 920 84,0 % 8,4

Zdroj: vlastni Seeni

Na tento pispivek ma narok zawgstnanec, ktery je v pracovnim pé&m se
spole&nosti minimalg 3 roky, ktery si sam uhradi penzijniigmojisténi nebo soukromé
Zivotni pojiseni ve vySi miniméla 100 K& a to formou pravidelné &sicni splatkyci
zamestnanec, ktery uza@® pojistnou smlouvu s jednim z penzijnich foneaebo na
zantstnavatelem weny produkt soukromého Zzivotniho padist Moznost vyuziti
tohoto stimulu je ocema 88,2 % u THP a 0 4,2 % nmém cElnika. Stimulovanost timto

piispevkem je tedy na vysSi drovni.

Graf 25 - Procentni vyjadieni stimulu:

Penzijni pripojiSténi a soukromé Zivotni pojiséni
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Stimul & 9: Tyden dovolené navic (oproti zakoniku prace)

Tabulka 25 - Udaje k stimulu: Tyden dovolené navic

pocet ziskanych ~ maximalni procentni pramérné
bodi pocet bodi vyjadieni body
THP 477 500 95,4 % 9,5
délnici 828 920 90,0 % 9,0

Zdroj: vlastni Seeni

VSichni pracovnici maji dle Kolektivni smlouvy tymedovolené navic oproti
zakoniku prace. Ze socialnich stiubyl ohodnocen u obou kategorii nejvysSim

poctem pamérnych bodi a u THP dokonce ziskal nejvyssicpbbodi ze vSech stimiil
ato 9,5 bod. Delnici ho pak ohodnotili body 9.

Graf 26 - Procentni vyjadfeni stimulu:

Tyden dovolené navic
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Stimul ¢. 10: DalSi vzdlavani a zvySovani kvalifikace v ramci z&stnani

Tabulka 26 - Udaje k stimulu: Dali vza&lavani a zvySovani kvalifikace

pocet ziskanych ~ maximalni procentni prameérné
bodi pocet bodi vyjadieni body
THP 345 500 69,0 % 6,9
délnici 706 920 76,7 % 7,7

Zdroj: vlastni Seeni

ZvySovani kvalifikgni nar@nosti prace vyvolava pibu dalSiho roz&vani
a prohlubovani vzHani zamstnandé ve spolénosti. DalSi vzdlavani a zvySovani
kvalifikace za dlezity pro swij pracovni vykon povazuji fpdevSim dinici a to ze
76,7 %. THP pak o necelych 8 % m¢tedy ze 69 %. Vy3Siho oasri dosahl tento
stimul tedy u dInikd, coZz je mozna dano touhou po sebeéléahni a
sebezdokonalovani, moznostiiggdného povySendi uchazeni se o volné pracovni

misto v rdmci podniku.

Graf 27 - Procentni vyjadreni stimulu:

DalSi vzdlavani a zvysSovani kvalifikace
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Stimul ¢. 11: Péijemné pracovni progedi

Tabulka 27 - Udaje k stimulu: Prijemné pracovni prost¥edi

pocet ziskanych ~ maximalni procentni prameérné
bodi pocet bodi vyjadieni body
THP 425 500 85,0 % 8,5
délnici 680 920 73,9 % 7,4

Zdroj: vlastni Seeni

Pracovni prosedi je dilezité pro podani dobrého pracovniho vykonu. Z 85 %
jsou s nim spokojeni THP, zatimcdmici zhruba o 11 % meénJe to samdejme¢ dano

kontrastem podminek a proedi, ve kteréem pracuji THP oprogldikam.

Graf 28 - Procentni vyjadreni stimulu:

Prijemné pracovni prostedi
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Stimul ¢. 12: Pratelské vztahy v pracovnim kolektivu

Tabulka 28 - Udaje k stimulu: Pratelské vztahy v pracovnim kolektivu

pocet ziskanych ~ maximalni procentni prameérné
bodi pocet bodi vyjadieni body
THP 462 500 92,4 % 9,2
délnici 764 920 83,0 % 8,3

Zdroj: vlastni Seeni

Pracovni kolektiv a fidtelskd atmosféra na pracovisti maji kladny vligk |
vyplyva z vysledk, na vykonnost pracovnik Pracovnici tento stimul ohodnotili
vysokymi body, pedevSim tedy THP, kieozna&ili tento stimul v ptiméru 9,2 body.
Vysledky signalizuji, Ze ve spaleosti existuji dobré vztahy v pracovnim kolektivu

a pratelska atmosféra mezi zastnanci.

Graf 29 - Procentni vyjadieni stimulu:

Pratelské vztahy v pracovnim kolektivu
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Zdroj: vlastni S&gni
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Stimul ¢. 13: Dobré vztahy s na@tkzenymi osobami

Tabulka 29 - Udaje k stimulu: Dobré vztahy s nadlizenymi osobami

pocet ziskanych ~ maximalni procentni prameérné
bodi pocet bodi vyjadieni body
THP 461 500 92,2 % 9,2
délnici 733 920 79,7 % 8,0

Zdroj: vlastni Seeni

Stejré  jako fungujici pracovni kolektiv a i@telska atmosféra jsou pro
zanestnance dlezité dobré vztahy s nidenymi osobami. Tento stimul u THP ziskal
stejné piimérné bodové ohodnoceni jako stimuk@chozi a u &nikt je nizSi pouze
0 0,3 body. Zda se, Ze ve spmiesti existuji dobré vztahy v pracovnim kolektivtaké
mezi nadizenymi a potizenymi osobami. UWit¢ tato skuténost také fispiva
k dobrym pracovnim vysledin.

Graf 30 - Procentni vyjadreni stimulu:

Dobré vztahy v pracovnim kolektivu
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6 Diskuse a navrh na zlepSeni stavajici situace

NejenCeskou republiku, ale i okoIni evropské staty suzujg delsi dobu
nedostatek pracovni sily. Chybi nejen vysokosSkolsidtlani lidé, ale i poptavka firem

po manualt zrikné a kvalifikované sile vyraZmpredi sowasnou nabidku.

Pra¢ nedostatek pracovni sily, resp. nabidka pracovmiigh zn&né prevysujici
poptavku, by se podle ekonomickych teoriflanzait projevovat tlakem naist mezd.
Zatim se tak liS nectje. Podle nejnayjSi studie doslo v minulém roce k datu mezd
04,5-5,5 %, coz je ste&jpako v letech pedchozich.

Presto se najdou spdleosti, které se gmeéru vymykaji, a které zvySily platy
svym zamdstnanédm o 10 a vice procent. Ziaaji se objevovat &Si rozdily nejen
v navySovani mezd mezi jednotlivymi firmami, aleddny je i gistup v odmdnovani.
Cile naprosté &tSiny firem je odminovat vSechny zadéstnance na urovni iméru ci
medianu trhu. Zda se, Ze spmiesti jeS¢ nevyuzivaji odrénovani a koncept motivace

jako nastroj pro to, jak se odliSit od ostatnich.

Vzhledem ke stavajicimu nedostatku kvalifikovanyaracovnik zaiinaji ceské
spole&nosti zavadt opateni na udrzeni Kibvych pracovni. Na rozdil od zahradi,
kde jiz delSi dobu funguji po¥mé sofistikované systémyesky systém se vestgine
piipadi zatim omezuje jen na nabidku specialnich Skolemi/pbrané pracovniky.

Zamestnanecké benefity umbdji poskytnout zakstnaném dalSi nadstandardni
sluzby nepegZniho charakteru. Nabidka bengfje ponerné Sirok4, pro motivaci svych
zamestnand vyuZivaji zandstnavatelé nafit desitky zamistnaneckych vyhod. Neni
zadnym pekvapenim, Ze mezi rigstji poskytované plosné benefity pastravenky,
jejichz hodnota v gibéhu let neustale roste. Jen za posledtgfi roky se median,
tj. negastji poskytovana hodnota, zvysil o téh20 korunceskych. Na dalSich mistech

se pak objevuje penzijniipojisténi a izn skoleni a kurzy.
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Pozornost jigt zaslouzi pimérna hodnota rénich naklad vynalozenych na
zamsstnanecké vyhody pro jednoho zssmance, ktera se@eské republice v sgasné
doke pohybuje kolem 21 000 koruwskych.

Najit ideélni zarstnaneckou vyhodu je t&ihnemozné. V kazdém oboru se
poradi nejvice roz&nych i nejasgji vyzadovanych benefit liSi. Zejména lidé na
manazerskych pozicich mohaerpat vyhody, ke kterym s&dovy zamistnanec jen
téZko dostane, jako je n&klad poskytovani notebooku s moznostppjeni k internetu,

odborné manazerské kurzy nebo moznost prace z domov

V Evrogg dnes v oblasti za#stnaneckych vyhod fpvlada systém, kdy
zantstnavatel definuje celkovy balik oditovani a zamstnanec mize podle svého
zajmu o nabizené vyhodygsunouttast petz ze zakladni mzdy do bendgfity Ceské
republice nabizeji spalaosti spiSe fixé dané benefity, které zastnanec bdi vyuZije
nebo ne. Zatim tedy nem& moZnostegouvat finance mezi zkladni mzdou

a jednotlivymi vyhodami.

Nejvyssich pimérnych mezd \Ceské republice dlouhoddbdosahuiji finatni
instituce, pojisovaci spolénosti a penzijni fondy. Bmérna mzda v tomto odwvi
mezd vCeské republice, v tomtéZ roce dosahly ubytovadiavevaci sluzby, jejichz
poskytovatelé si v @méru vydlali 14 103 korunteskych. O par stovek korun sigeg

nimi umistili zengdglci s primérnou hrubou résicni mzdou 14 835 koru¥eskych.

V roce 2006 doséhla mérna hruba rssicni mzda vySe 20 211 korueskych,
v mezir@&nim srovnantinil prirastek 1 226 korugeskych, coz je 6,5 %. VysSihostu
mezd se dkali zamestnanci v podnikatelské $& kde se gimérna mzda zvysila
o 1 287 korunteskych (o 6,8 %) na 20 333 koraeskych. V nepodnikatelské séése
pak pamérnd mzda zvysila o 1 009 kordeskych (o 5,4 %) na 19 784 koréeskych.

V Severgeskych dolech si zagatnanci v piiméru za ngsic v roce 2006 vydali
23 715 korunceskych, coZz je o necelé &procenta méh nez je pimérna hruba
meésicni mzda v oddtvi t¢Zba nerostnych surovin, kte¢i 24 195 korunteskych pro

rok 2006. Severaeské doly fisobi v Severgeské hidouhelné panvi, kterd se nachazi
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v Usteckém kraji, kde gmérna nmésiéni hruba mzda pro rok 20Q8ni 18 094 korun
¢eskych, tedy je o necelych 24 % nizSi nez jengrna mzda v Seveteskych dolech.
Mzdy vyplacené pracovnikn Severdeskych dal jsou tedy vzhledem k odivi

podpiimérné a vzhledem ke kraji nadpnérné.

V grafu ¢&islo 31 vidime porovnani pmérné mesiéni hrubé mzdy Ceské
republice, Usteckém kraji, odtwi téZba nerostnych surovin a Sew&skych dolech.

Graf 31 - Porovnani pnimérné mésiéni hrubé mzdy v roce 2006
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nerostnych surovin a.s.

Zdroj: vlastni Seeni

Dotaznikoveého S&tni v Severéeskych dolech se #astnilo 142 zamstnand,

z nichz je 92 dniku a 50 technicko hospoitkych pracovnik.

Ve spolénosti k praci motivuje pracovniky pid jeS¢ nejvice pateba pedz.
Ihned za pdtbou pedz jsou pracovnici nejvice motivovani pelbou jistoty, ktera je do
jisté miry identicka s pé¢bou penz, je vSak vice spojena s budoucna@sbivéka. Na
prvnich tech mistech u obou kategorii pracovnsie objevily motivy extrinsicke, tedy
motivy, které ,lezi“ mimo praci samotnou. Z intriokych motivi uprednostiuji jak
délnici, tak technicko hospotfiti pracovnici pdebu smyslu Zivota a seberealizace. Jde

0 motiv, jehoZ uspokojeni nabizi prace poskytovapiihezitosti kéinnostem, které jsou
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smysluplné, jejichz vysledky jsou hodnotné a v ai¢lovék mize nejen prokazat své

osobni kvality, ale jejich vykonemiihe své osobnostnigdpoklady dale rozvijet.

Nasledujici dva grafy procertanazofiuji vyjadiené vysledky Segni.

Graf 32 - Procentni vyjadreni vSech motiw
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Mezi hmotné stimuly za#éstnané spol€nosti pati predevsSim zakladni &sicni
mzda. Dale jsou pracovnici odiiovani nesicnimi prémiemi zavislymi na pracovnim
vykonu a hospodani Severteskych dal. Z vysledki je patrné, Ze z hmotnych stindul
je pro zanistnance dlezit¢jSi ohodnoceni na zakladkvality podaného pracovniho
vykonu nez zakladni ésicni mzda. Dale maji vSichni pracovnici narok na dioolzou

mzdu.

Spole&nost poskytuje svym zafstnaném celoufadu socialnich vyhod, jako je

nag. stravovani za dotovanou cenu, zdravotgiep&ulturni a sportovni akce, penzijni
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pripojisténi a soukromé Zivotni poji&ti, tyden dovolené navic oproti zakoniku prace,
dalsi vzalavani atd. Nejvyssi ohodnoceni ziskal tyden dowbdleavic oproti zakoniku
prace a dale fispivek zamgstnavatele na penzijnitipojiSténi a soukromé Zivotni
pojistni. Na tento fispivek ma narok zadstnanec, ktery je v pracovnim pém se
spole&nosti minimalg 3 roky, ktery si sam uhradi penzijniigmojisténi nebo soukromé
Zivotni pojiseni ve vySi minimalg 100 korunceskych a to formou pravidelné&siini
splatky ¢i zamestnanec, ktery uza@® pojistnou smlouvu s jednim z penzijnich fond

nebo na zagstnavatelem weny produkt soukromého zivotniho pojisi

Obecr je motivovanost socialnimi stimuly nizsi nez stigplhmotnymi a

nehmotnymi. Otazkou je ptge tomu tak a pronejsou tyto stimuly doceény.

Graf 33 - Procentni vyjadieni vSech stimuit
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Na zaklad Seteni doporduji, aby byl systém socialnich vyhodegmodnocen tak,
aby byl zajimawjSi pro pracovniky a zaroxeprinosrejSi pro spolénost. Socialni
vyhody redstavuji dlezitou sodast zamistnaneckych vyhod.

Navrhuiji, aby inzerci v podnikové pidacové siti nebo v podnikovérsasopise
byli zamgstnanci vice informovani a seznameni se vSemi kuiltioi a sportovnimi

akcemi, rekreacemi a ozdravnymi pobyty , na kteskptuje zamstnavatel gispivek.

Dale doporduji zavést, alesppna zkouSku, systém jiz uptatvany v Evrog,
kdy zamgstnavatel svému zamstnanci definuje celkovy balik odifovani
a zamn¥stnanec mize dle svého zajmu o nabizenou vyhodespnouttast své zakladni
mzdy do benefit. Nagiklad ma-li zanistnanec zakladni mzdu 20 000 korigskych
a rozhodne se, Ze vé&sici lednu cast zakladni mzdy 500 korumeskych pevede do
benefitu sportovni akce @&st zakladni mzdy 200 korweskych do benefitu zdravotni
p&e (rehabilitace a masaze), ziskd automatickigppvek zamgstnavatele na tyto
vyhody, ktery bude dan procestze sumy, ktera budefgvedena ze zakladni mzdy.
Jeho zakladni mzda bude tetinit 19 300 korunceskych. V ramci zavedeni tohoto
systému bych dopofovala v oblasti pracovist vystawt sportovni a regenemai
centrum, kde by za#stnanci spokénosti mohli vyuzit svych benefit Myslim si, Ze
sportovni a regenefai centrum by mohli vyuZivat po pracovni ddiez¢asove ztraty,

ktera jim vznika, kdyz nav&tuji centra odlehla.

Cilem kultivace zarstnaneckych vztah ktery uvadi Krninska ve své publikaci,
je vytvoreni takového prosdi, které zagstnan@m umozni pi praci plré vyuzit
schopnosti a tvive se podilet nginnostech podniku. Stejného cile se snazi dosahnout

Severdgeské doly.

Na zaklad Seteni Izefici, Zze pracovnici spot@osti pracuji v prosedi, kde
funguji dobré vztahy v pracovnim kolektivu &felska atmosféra mezi zastnanci.
Lze konstatovat, Ze také vztahy mezi iizehymi a potizenymi osobami ispivaji

k dobrym pracovnim vysledkn.

Nehmotné stimuly jsou pro zastnance a jejich pracovni vykon velmileZite.

Proto také navrhuji tyto vztahy posilovat a pradawva jejich prohlubovani. Zgaacast
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dotazovanych tento stimul ohodnotila vysokymi bodg pracovisti vladne dobra
atmosféra, proto jerdéba nezapomenout posilovat tyto vztahy, ineagiimulaci ke
kooperaci ve skupin Spoluprace zadstnand, ktefi pracuji vjednou pracovnim
kolektivu, je pedpokladem jednak jejich lepSich pracovnich vysiedk jednak

prohlubovani jejich pracovnich, ale i osobnich kita
Ze zjiS€nych vysledk tedy vyplyva zasr, Ze se koncept motivace snazi vyuzivat

Severgeskée doly jako nastroj, jak se odliSit od ostatniblejvice jsou pracovnici

motivovani hmotnymi stimuly, cozZ je dano hospisttéu situacéeské ekonomiky.
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7 Zavér

Efektivni a komplexni od#iiovani edstavuje nejen poskytovani mzdy za
vykonanou préaci, ale také jisté z&stmanecké vyhody. Budoucnost hmotné stimulace
pii fizeni lidskych zdrdj m& ovSem SirSi dimenze neZ jen g@m oce®lni prinosu
zanestnance. Strategické oditovani sleduje propojeni mzdy za praciasnymi

formami uznani a ostatnimi nastrtigeni lidskych zdrdgj.

Stabilita a dobré socialni zazemi — to jsou atyipna kterych stay}i Sever@geské
doly pro své zawgstnance svou zakladnu digravuji jim tak podminky pro kvalitni
vykon jejich profese. V pasdomi Siroké viejnosti je spolénost znama vEichou
socialni politikou, ktera i formou zarstnaneckych benefitdlouhodoks motivuje své

zamestnance.

Personalni a socialni strategie spotsti je zamfena k zakladnimu cili -
dosahovat konkurenceschopnych vystediqjistit ekonomickyirst @i docileni celkové
spokojenosti zagstnand@. Nastavena kritéria odflovani zanstnané jsou vazana na
splreni konkrétnich ekonomickych a naturalnich ukazatlarist mezd je realizovan
pii optimalizaci vySe mzdovych a socialnich nakilasl oblasti motivace zaéstnand

a socialnich standakde zaji¥ovana solidni mzdova a socialni Urdve

Socialni program je zafien pgedevSim na oblast zavodniho stravovani,
penzijniho pipojisteni, bezpénosti a ochrany zdravitippraci a vzdlavani. V souladu
s vnitnimi predpisy a Kolektivni smlouvou je tien socialni fond. Prastdky
socialniho fondu jsoucerpany zejména na podporu rekmah, kulturnich
a sportovnich akci a z&d&lem podpory zdravi zafstnand.

Ve spolénosti k praci motivuje pracovniky pad jeS¢ nejvice pateba pedz.
Ihned za pdtbou pedz jsou pracovnici nejvice motivovani petbou jistoty, ktera je do
jisté miry identicka s pé¢bou penz, je vSak vice spojena s budoucna@stivéka. Na
prvnich tech mistech u obou kategorii pracovnsie objevily motivy extrinsicke, tedy

motivy, které ,lezi* mimo praci samotnou. Z intriokych motivi uprednosiuji jak

délnici, tak technicko hospotfiti pracovnici pdebu smyslu Zivota a seberealizace. Jde
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0 motiv, jehoZ uspokojeni nabizi prace poskytovapiihezitosti kéinnostem, které jsou
smysluplné, jejichz vysledky jsou hodnotné a v ai¢lovék mize nejen prokazat své
osobni kvality, ale jejich vykonemiihe své osobnostnigdpoklady dale rozvijet.

Z hmotnych stimdi je pro zanmistnance spot@osti nejdilezit¢jSi ohodnoceni na
zaklad kvality podaného pracovniho vykonu. Tyden dovolea&ic oproti zakoniku
prace a fispivek zangstnavatele na penzijnitipojisténi a soukromé Zivotni poji&ti
jsou stimuly, které pracovnici spoéfeosti vyrazg uprednosiuji pred ostatnimi
socialnimi stimuly. Pro podani dobrého pracovnilykonu se pdebuji pracovnici

pohybovat v pijemném pracovnim prasdi a fungujicim kolektivu.

Poruchy motivace pracovniho jednani¢asgji vyustuji do poklesu zamu
o praci a dni na pracovisti, vydslji v lhostejnost a apatii pracovnika. Objevuji se
i projevy nepatelstvi a agresivitytti spolupracovnikm, které mohou byt podkladem
pro zhorSeni socialniho klimatu a vziah pracovni skupitt Severdeské doly jsou si
tohoto v¥domy a proto se dnuji motivaci pracovniho jednani s takovou pozotinos

a pei.
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Abstract

Company personal and social strategy is basieathed at reaching competitive
results, ensuring economic growth and achievinigstisfaction of employees. Criteria
of remuneration of employees for work are basedealizing economic and natural
conditions. Growth of salaries is realized wheraseas and social costs are optimalized.
A high level of social standards and a correspantivel of rewards in this company

is ensured.

Social programme is orientated on supporting emmtmeals, superannuation
scheme, labour protection and education. Sociatl fisnbased on internal rules and
Union contract. Resources of social fund are dré&wnvacations, cultural and sports

activities of employees.
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Piiloha ¢. 1

PRACOVNI SMLOUVA
Zamsstnavatel ... ,
4= 151 (0 11] 0 1= |V
a
ZAMBSTNANEC ...t e e e ,harozendne ....................,
CGiISlOOP ..oovviiiii . ,rodnéislo ....................,

trvale bytem ...
uzaviraji tuto
pracovni smlouvu:

1. Na zaklad této pracovni smlouvy bude zésthanec pracovat u z&stnavatele jako

2. MiStem VYKONU PrACE J& ....vuuiriie e eit et e et e ee e e e aaeeae s

3. Dnem nastupu zafstnance do prace je

4. Zantstnavatel a zadstnanec se dohodli, Ze zésinavatel mMze vyslat zastnance
na dobu nezbytné petby na pracovni cestu.

5. Pro @ely cestovnich nahrad je pravidelnym pracavist

6. Pracovni pORT S€ SJEANAVA NA .......cvuieite e et e e e e ee e e e .

7. Zangstnavatel a zasstnanec se dohodli na zkuSebni gelzélce

9. Za vykonanou praciifslusi zamistnanci mzda (plat) ve vySi .............ce..e. ¢K
meésicné.

10. Zangstnavatel a za#stnanec se dohodli, ze zeéstmavatel mize zandstnance
Z pracovniho mista odvolat a zéstnanec se fize tohoto pracovniho mista vzdat.

11. Zamgstnanec a za#stnavatel se dohodli naéchto dalSich podminkéach:



12. Zangstnavatel ped uzavenim této pracovni smlouvy sezndmil zatnance s jeho
pravy a povinnostmi vyplyvajicimi proénz pracovniho po®ru, s pracovnimi a
mzdovymi podminkami.

13. Zangstnanec je seznamen s tim, Ze k vykonuhegdé ¢innosti, ktera je shodna s
prednétem ¢innosti zandstnavatele, je opra¢n, jen pokud mu k tomu zasstnavatel
uckli predchozi pisemny souhlas. Z&tanec se zavazuje, Ze sjedna-li pracovni¢pom
k jinému zandstnavateli k vykonwinnosti, ktera neni shodna gegmétem cinnosti
jeho zandstnavatele, oznami tuto skéest zamistnavateli bez zbyteého pitahu.

14. Prava a povinnosti z&stnavatele a za¥stnance vyplyvajici z pracovniho pém
se fidi zakonikem prace, dalSimi pracépravnimi gedpisy a jinymi pravnimi
predpisy.

15. Zangstnavatel podava zasstnanci pisemnou informaci o zakladnich pradvech a
povinnostech vyplyvajicich z jeho pracovniho gom Informace je uvedena vilpze.

16. Tato smlouva je sepsana ve dvou vyhotoveniaighz jedno pevzal zanistnavatel
a jedno zamstnanec.

Podpis za#éstnance Razitko zastnavatele a podpis
jeho opravwmého zamstnance



Ptiloha €. 2

PouZiti prostredkii socialniho fondu

Fakultativni pln éni z rozpaétu SF pro jednotlivé skupiny osob

PozZitky
Détské | Kultura, | Cinnost | Ocereéni
Osoba Lazre | Rekreace rekreace| sport Klubu zamest.
dichoddi

Zamestnanec X X - X - X
Duchodce — byvaly
zanestnanec - X - X X X
Rodinny grislusnik - X X X - -
Jina fyzickéa osoba - - - - - X

Fakultativni pln éni z rozpottu SF pro jednotlivé skupiny osob — socialni vypormmo

Osoba Pozitky
1. 2. 3. 4,
Zamgstnanec X X - X
Duchodce — byvaly
zanestnanec - - - X
Rodinny grislusnik - - X X
Jina fyzické osoba - - - X

Socialni vypomaoc:

1. pro gipady £Zkého pracovniho Urazu s trvalymi nasledky

2. ve forng prispévku na Uhradu zvySenych nakiapki nadstandardni |€kské péi po
t€Zkém pracovnim Urazu

3. ve fornt prispivku nebo vypomocdem, jejichz rodi (byvaly zandst.) zeniiel na
nasledky smrtelného pracovniho Urazu

4. ostatni jednorazova vypomoc v mifadnych pipadech

Obligatorni pln éni ze SF pro jednotlivé skupiny osob

Pozitky
Stravo- | Rehabi- | Vécné Prispsvek
Osoba vani litace dary Vitaminy | O¢kovani| na hyg.
sluzby
Zamestnanec X X X X X X
Duchodce — byvaly
zamgstnanec X - - - - -

Rodinny gislusnik

Jina fyzick& osoba

Pozn.: SF = socialni fond

X = narok nebo mozno&erpani

Zdroj: Kolektivni smlouva Seveteskych dai a. s., 2007 - 2009




Piiloha &. 3
Dotaznik

k diplomoveé praci
na téma Motivace a odifiovani ve vybraném podniku

1. ¢ast

1. Jste muz nebo Zena ?

2.Vas ¥k je v rozmezi do 25 let,

25 - 35 let,
35 - 45 let,
45 - 55 let,
nad 55 let?

3. Vami dosazené vEini je zakladni,
vyden,
gedoskolské,
vysokoskolské?

4. Jak dlouho pracujete ve spiiesti (v letech)?

5. Pracujete jako THP nebo __ ¢éIntk?

2. ¢ast

Jednotlivym motiwm pridélte patet bodi od 1 do 10 dle vyznamu, ktery tomuto motivu
piiklddate. 1 bod znamena nejmensi vyznam, 10aboejwtSi vyznam. Motivem
rozumime kazdowunitini pohnutku, ktera podicuje pracovni jednarioveka.

1. potebacinnosti vibec

2. poteba kontaktu s druhymi lidmi

3. poteba vykonu

4. touha po moci

5. poteba smyslu Zivota a seberealizace
6. poteba penz

7. poteba jistoty

8. poteba potvrzeni vlastniutezitosti

9. poteba socialnich kontakt



10. poteba sounalezitosti, partnerského vztahu

3. ¢ast

Jednotlivym stimulm pridélte paset bodi od 1 do 10 dle vyznamu, ktery tomuto
stimulu g@ikladate. 1 bod znamena nejmensi vyznam, 10uboejwtsi vyznam.
Stimulem rozumime kazdownéjSi pohnutku, ktera podicuje pracovni jednaioveka.

1. mzda nezavisla na vykonnosti pracovnika

2. megsicéni prémie zavislé na vykonnosti pracovnika
3. dodatkova mzda (13. a 14. plat)

4. zavodni stravovani _
5. zdravotni p& (vitaminy, @kovani, rehabilitace) poskytovana zsmimavatelem
6. kulturni a sportovni akce (divadlo, permanertkysportovnich zZéeni) _

7. rekreace a ozdravné pobyty

8. piispivek zangstnavatele na penzijntipojisténi a soukromé Zivotni poji&ti

o

. tyden dovolené navic (oproti zakoniku prace)

10. dalsi vzdlavani a zvySovani kvalifikace v ramci zéstnani
11. gijemné pracovni prosdi

12. patelské vztahy v pracovnim kolektivu

13. dobré vztahy s nddenymi osobami

Ve svém dotazniku jsem se z#ila na motivovanost a stimulovanost Vas,
pracovniki Severgeskych dal, a. s. Timto Vas Zadam odtigé vyplnéni a navraceni
dotazniku, ktery je anonymni a bude pouzit poupelpely me diplomové prace.

Pevig vétim, Ze mi jeho vyplénim ponizete k uspSnému dokokeni studia.

De¢kuji, s pozdravem Michaela Némethova



