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1 Uvod

V soucasné dobé hledaji moderni a uUsp&$né spolecnosti zplsob, jak uspét
pied stale se zvySujici konkurenci. Pro kazdy podnik, ktery chce uspét a dosahovat
co nejlepsich vysledkt, je dualezité, aby co nejefektivnéji vyuzival své zdroje. Jednim

ze zdroju jsou zaméstnanci, ktefi jsou pro fungovani podniku kli¢ovym faktorem.

Dobie motivovany pracovnik je pro podnik stejné¢ tak dulezity jako technické
vybaveni a materidlové zdroje podniku. Pokud dokaze spolecnost motivovat
své zamé&stnance k praci a lepSimu zapojeni, pak dokaze efektivné vyuzivat své zdroje.
Je zcela ziejmé, ze spokojeny a dobfe motivovany pracovnik dokéZe poskytovat

ty nejlepsi pracovni vysledky a optimélni vykony.

O zaméstnance je nutné pecovat dlouhodobé¢, neustale sledovat jejich spokojenost,
maximalné¢ vyuzivat jejich znalosti a dovednosti, poskytovat jim moznost dalSiho
vzdélavani, podnécovat je k profesnimu a osobnimu ristu, protoze motivace pracovnikti
neni pouze kratkodobou zalezitosti. Nelze jednoznacné urcit faktor, ktery bude
motivovat vSechny pracovniky k lep§im vykonim, proto je nutné nejprve analyzovat

situaci v podniku a zjistit, co je pro zaméstnance motivujicim faktorem.

Je ztejmé, ze by se fidici pracovnici organizaci neméli problematikou motivace
a odméinovani pracovnikli jen zabyvat, ale fesit ji takovym zplisobem, ktery umozni
dosazeni a udrZeni urCitého standardu, ale také umozni dosahnout urcité konkurencni
vyhody. ProtoZe aby byl podnik opravdu uspésny, nemél by klast nejvétsi diraz na vysi
mzdy jako hlavniho néstroje odméiovani, ale m¢l by se zaméfit na dal$i motivaéni

a stimulacni prostfedky a néstroje socialni politiky.

Cilem prace s ndzvem ,,Analyza motivace a systému odménovani ve vybraném
podniku® je analyzovat souCasny stav motivace a systému odmeénovani pracovniki

ve spolecnosti CZ a.s. a navrhnout takové mozné teSeni, které v budoucnu ptispéje



ke zvySeni zainteresovanosti zaméstnancti k plnéni pracovnich ukold a tim padem

1 k vétSimu prospechu celého podniku.



2 Literarni prehled

Pojem motivace vyjadiuje skuteCnost, ze v lidské psychice puasobi specifické,
ne vzdy zcela védomé (uvédomované) vnitini hybné sily — pohnutky, motivy, které
¢lovéka — jeho cCinnost (tj. chovéni, resp. jedndni i prozivani) — urcitym smérem
orientuji (zameétuji), které ho v daném sméru aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu
udrzuji. Navenek se pak ptisobeni téchto sil projevuje v podobé motivované ¢innosti,

resp. v podob¢ motivovaného jednani [1].

Chceme-li nékoho motivovat (tzn. zdmérné vyvolat pracovni aktivitu, usmériiovat
ji k pfedem zvolnému cili a udrzovat v chodu), musime nejprve dosdhnout vzajemné
shody nazort a postoju.

Motivace je vychodiskem k feSeni fady fidicich problémi. Ochota motivovat
sebe 1 druhé pozitivné je snad nejaktudlngjSim problémem motivace. Prorazit krunyft
negativnich postoji — kritiky, vytek, karani a umét ,,oto€it™ mysleni, to je dnes velmi
potiebné. Skute¢nd motivace vychazi z pozitivniho ovliviiovani.

To, co lidi motivuje, neni vZzdy opakem toho, co je demotivuje.

Motivace neni omezena pouze na okruh individudlnich potieb, nybrz vyplyva
1 z ukolt skupiny, tymu, organizace apod. Ma-li byt motivace a spokojenost pracovnikli
dostatecnd, musi kazdy jednotlivec

- pocitovat osobni tspéch v praci, kterou dela, musi citit, ze platné pfispiva k cilim
skupiny nebo utvarti, podniku aj.;

- pocitovat, ze prace predstavuje vyzvu, vyZaduje od né&j to nejlepsi, davd mu
odpovédnost umérnou jeho schopnostem;

- ziskavat ptislusna uznani za své vykony;

- zvladat ty tkoly, které mu byly delegovany;

- citit, Ze on jako jednotlivec se rozviji, Ze ziskdva nové zkuSenosti a schopnosti [2].

Motivaéni proces ma v souladu se zaméfenim k urcitému cili a mobilizaci energie
charakter procesu dynamického a instrumentalniho. Za dva =zdkladni pojmy

¢i konstrukty, které se vztahuji k motivaci, Ize povazovat potfebu a motiv [3].



Motivem je kazdd wvnitini pohnutka podnécujici jedndni clovéka, navenek

se projevujici je 1 divod k jednani: clovek jednd na zédkladé motivi [4].

Motivy jsou chapany jako hnaci sily, hybny zdklad naSeho jednéni. Jednotlivymi
lidmi nejsou zdaleka ocetlovany jako rovnocenné (existuji hlavni motivy, spolumotivy

1 vedlej$i motivy) [5].

Motivovani jako vnéj$imi prostiedky navozovany proces motivace se uskuteciiuje
manazerskymi technikami a systémem odmeén a trestl, pomoci motivatorti (stimuld,

pobidek, incentivil) a vychazi z ur¢itého modelu pracovni motivace [4].

Teprve kdyz vime, za jakych podminek lidé v urcitych situacich dobie, v jinych
ale Spatné pracuji, 1ze uskuteciiovat cilenad opatteni; kdyZ je tteba — ménit podminky,

které pracovni chovani neptiznivé ovliviiuji [5].
2.1 Motivace pracovniho jednani

Motivace pracovniho jedndni se vyjadifuje jako celkovy pfiistup pracovnika
k pracovnim ukolim, jeho pracovni ochotu, tzn. zaméfovani jeho aktivity ve sméru

k stanovenému ukolu [6].

Jednim z hlavnich tkolli vedeni lidi je ovliviiovani jejich motivace. V kazdé
koncepci ftizeni se u vSech pracovnikli uplatituje snaha o vérohodné zjisStovani
a planovité ovliviiovani motivace. Zavaznost téchto snah byvéa vyvozovana z poznatku,
ze vykonnost ¢lovéka je zavisla stejnou mérou jak na jeho zpisobilosti, tak na jeho

ochoté€ - na jeho motivaci k praci [7].

Motivace k prdaci

Motivaci k préci se rozumi ten aspekt motivace lidského chovani, ktery je spojen
s vykonem pracovni Cinnosti, se zastavanim urCité pracovni pozice (s plnénim
pracovnich ukolll). Vyjadiuje celkovy piistup ¢loveéka k praci obecné, ke konkrétnim

pracovnim ukolim (konkrétni podobu jeho pracovni ochoty). Zpravidla jsou penize



prvnim divodem (motivem) k praci, av§ak hmotna odména je pouze jednim z mnoha

motivi k préci [8].

Z hlediska teorie uceni je pracovni motivace vice nebo méné védomy vnitini
proces. Lidé maji urcité potieby a/nebo motivace (nebo se domnivaji, ze je maji), které
jsou na pracovisti vice nebo méné¢ uspokojovany. Pracovni motivace, ktera se stala
védomou, zpravidla plisobi na pracovni chovani tak, Ze se ,pfeméfiuje na zajmy*.

Vytvafeni z4jmu je tedy ,,mostem mezi motivaci a jednanim* [5].

Existuji rtizné formy motivace, které maji vyznam pro pochopeni pracovni
motivace. Miizeme je rozd¢lit na:
- védomou a nevédomou motivaci,
- primarni a sekundarni motivaci,

- vnitini a vnéj$i motivaci.

Déleni na védomou a nevédomou motivaci pochazi z psychoanalyzy. Z toho
plyne, ze lidé Casto neznaji (nebo nechtéji znat) své skutecné motivy, a vzdy je tomu
tehdy, kdyz jsou ,socidln¢ nezadouci“ (obecné nepfijimané) a/nebo ,trapné,
atd. Za téchto okolnosti se snazime ,,skute¢né motivy* zastfit nebo racionalizovat.

V pracovni oblasti dochazi casto kracionalizaci ,nevécnych® motivi,
nebot’ ¢loveék nechce napft. platit ani za ,,prestizniho®, ani za ,,posedlého moci®. Pfitom
se vZdy nejednd o védomé zastirani, nybrz sami lidé skutecné véfi t€émto vzorovym
motivim.

Klasifikace na primarni (vrozené) a sekundarni (ziskané) motivy pochazi z teorie
uceni. VSechny potieby a motivy (stejn¢ jako moznosti jejich uspokojeni) vystupujici
v souvislosti s pracovni motivaci jsou povazovany za ,,naucené* stanovisko, kterému
je tieba dat ptednost pted analytickym stanoviskem z védeckych, ale i pragmatickych
divodu. S timto pfistupem je také spojena skepse vici ,,pfirozené dané hierarchii
potieb*, nebot’ vzdy zalezi na socialnim prostiedi, zda a nakolik urcita aktivace dospé&je

az k jednani ¢i nikoli.



Svree

»Nejmodernéj$i* klasifikace motivace na ,,vnitini/vnéj$i“ ma velky vyznam
pro popis a vysvétleni pracovniho chovani. Zevné motivovani jsou napi. zavisli
na chvale nadfizeného, na uznani kolegl, na uspésné kariéte (povyseni), na zvySovani
platu atd. Vnitiné motivovanym jde — kratce feCeno — o praci samu (clovek déla néjakou
véc pro ni samu). V souvislosti s pracovni motivaci je vnitini motivace cenéna vyse nez
vnéj$i; ma byt ,,u¢innéjsi a stabilnéjsi formou* motivace. Vnitiné motivovani plati
za nezavislé na ménicich se okolnich podminkach (napi. pfelozeni, zména zaméstnani,

zména vedouciho atd.) a na pobidkovém systému (mzdova a prémiova politika) [5].

Mysleni lidi, aktivita, iniciativa a jejich vykon jsou hybnym elementem rozvoje
kazdé organizace. Myslenkovou aktivitu, pracovni iniciativu nelze mocensky
nadiktovat, nelze vynutit. Je nutné vytvofit takovy systém fizeni, ve kterém lidé sami
chtéji, dosahuji uspokojeni z préace, tim zvysuji pracovni moralku, disciplinu a stabilitu

pracovnich kolektivii [9].

2.2 Metody pracovni motivace

Nejuznavangj$imi metodami motivace a stimulace pracovnikil v organizaci jsou:
participativni model Fizeni — usiluje o aktivizaci zaméstnancli na zéklad¢ jejich
spoluti¢asti pii fidicich rozhodnuti,
model Fizeni podle cilii — cilové programové ftizeni, klade diraz na orientaci
zamé&stnancl (zejména vedoucich pracovniki a specialistll) na cile organizace, a to tak,
ze se jim vymezuje specificky podil na téchto cilech, pfipadné i1 prostor pro jejich
samostatnou formulaci,
kyberneticky model Fizeni — spoCiva ve vyuzivani informatiky a vypocetni techniky
pii uspotfddani informacnich a tidicich procesii v organizaci,
personalisticky model Fizeni — orientuje se na zvladnuti a optimalni usporadani vSech
forem cilevédomého ptisobeni na zaméstnanecky kolektiv,
model Tizeni opirajici se o reengeneering — predstavuje usili o uplnou prestavbu
organizace se zdiraznénim nejvyssi vykonnosti. Klade diraz na osobni odpovédnost,

ochotu pfijimat riziko a snahu uskutectiovat zmény [10].



2.3 Teorie motivace

Motivace je velmi slozitym procesem, proto vznikla tada teorii, ktera

se za zjednoduSenych ptedpokladi snazi v urcitych situacich poodhalit chovani

pracovnikll v pracovnim procesu.

Maslowova teorie hierarchie potieb

Tato teorie je postavena na dvou zékladnich piedpokladech:

na procesu motivace, a to tak, ze kazdy z nds pocituje svym zptisobem nedostatek
a nase potieby zéaviseji na tom, co jiz mame. Pouze dosud neuspokojené potieby
mohou ovliviiovat nase chovani. Jinymi slovy, uspokojena potfeba neni
motivatorem.

nase potieby jsou podle svého vyznamu hierarchicky uspotadany. Jakmile je jedna

potieba uspokojena, objevuje se jina, ktera vyzaduje uspokojeni.

Maslow, autor této teorie, rozd¢lil hierarchicky potfeby nasledujicim zpisobem:

1.

Fyziologické potieby — jedna se o primarni potieby lidského téla, jako je napt.
potieba potravy, vody, sexu a nebo tepla. Nejsou-li tyto potieby uspokojeny, pak
dominuji a Zadné dalsi potieby ¢loveka nemotivuji.

Potieby jistoty a bezpe¢i — mezi tyto potifeby patii ochrana ptfed télesnym
poskozenim, nemoci, ekonomickym stradddnim a neocekédvanymi pohromami.
Socidlni potieby — vztahuji se ke spolecenské povaze lidi a jejich potiebé
sdruzovani a touze po pratelstvi.

Potfeby uznani — zahrnuji jak potfebu védomi vyznamu pro ostatni lidi (sebetcta),
tak potiebu skute¢ného uznani od ostatnich lidi, pocit sebedivéry a prestize.
Uznéni musi byt ale pocitovano jako opravnéné a zaslouZené.

Potieby seberealizace — potfeba cloveka pln€ rozvinout sviij talent a schopnosti.
Maslow definuje tyto potieby jako ,,touhu ¢loveéka byt vic a vic nez je, byt v§im,

¢im je ¢lovek schopen se stat™ [11].



Herzbergova teorie dvou faktori
Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace vychdzi ze zkoumadani pficin
spokojenosti a nespokojenosti s praci a konstatuje, ze spokojenost a nespokojenost

nejsou piimé protiklady, ale dva rizné a nezavislé faktory [12].

F. Herzberg rozdéluje podnéty na dvé zékladni skupiny, které ovliviiuji pracovni
spokojenost, a to motivatory vnitinich pracovnich potteb a faktory hygieny.

Motivatory vnitinich pracovnich potteb (satisfaktory) ptisobi dlouhodobé
v souladu s vnitini strukturou potfeb osobnosti a charakterem prace, kterou clovék
vykonava. Mezi tyto satisfaktory patii napf.: dosazeni vysledku a cile, uznani, obsah
prace, delegovana odpovédnost, moznost rozvoje.

Faktory hygieny (dissatisfaktory nebo udrzovaci faktory) jsou zpravidla spojeny
s prostfedim a vné&j$im okolim pracovnika. Mohou negativné ovliviiovat piisobeni
vnitinich motivatorii. Tyto faktory tvofi: persondlni fizeni, podnikova fizeni, vné&jsi

pracovni podminky, mezilidské vztahy, vySe mzdy, jistota pracovniho mista [13].

Vroomova teorie ocekdvani

Expektacni teorie vidi motivaci jako proces fidici volbu. Jedinci jsou podle této
teorie motivovani k tomu, aby si volili mezi rliznymi zplisoby chovani. Jestlize urcita
osoba V&, Ze jeji pracovni Usili bude pfiméfené odménéno, bude motivovana
ke zvySenému usili; jeji volbou bude pracovat, tak aby dostala Zadouci odménu. Logika
expektacni teorie je vtom, ze jedinci vynakladaji pracovni usili k dosazeni takového

vykonu, ktery by mél za nésledek zddouci (preferovanou) odménu [11].

V této teorii maji rozhodujici roli valence (hodnota) a o¢ekéavani. Motivace nariista

s velikosti valence a ocekavani [14].

Tt1 primarn€ proménné motivace:
- volba — svoboda jedince vybrat si z fady alternativnich chovani,

- ocekavani — vira, ze urcité chovani bude ¢i nebude Uspésné,



- preference — hodnoty, které osoba pfipisuje riaznym vysledkim (odménam

nebo trestim) [11].

Adamsova teorie spravedlivé odmény

Tato teorie spocivd vtom, Ze zaméstnanci subjektivné hodnoti své pracovni
pozice, vykony a odmény ve srovnani s kolegy, ktefi vykonavaji stejnou ¢i podobnou
praci.

Za ,spravedlivou® povazuji odménu, jestlize jejich osobni ,,odména‘“ ve srovnani
s jejich vynaloZzenymi osobnimi ,ndklady* je stejna jako ,,odména‘ srovnavaného

kolegy ve srovnani s jeho vynaloZzenymi ,,naklady* [15].

2.4 Stimulace

Stimulaci se rozumi takové vnéjsi plisobeni na psychiku ¢lovéka, v jehoz dasledku
dochazi k uréitym zménam jeho ¢innosti prostfednictvim zmény psychickych procest,
prostiednictvim zmény jeho motivace.

Zakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci 1ze tedy spatfovat ve skuteCnosti,
ze stimulace pfedstavuje plsobeni na psychiku jedince zvnéjSku, nejcastéji
reprezentované ¢innosti druhého (jiného) ¢lovéka.

Zminéné vnéjsi plisobeni na psychiku jedince mlize mit samoziejme rozmanité
podoby a formy, jeho spoleCnym jmenovatelem vSak byvd (ne vzdy zamérné)
ovliviiovani (ménéni) Cinnosti druhého clovéka. Tohoto ovlivnéni nelze dosdhnout
jinak, nez pravé zménou psychickych procest, tj. zménou motivace druhého ¢lovéka.

Vysledny efekt stimula¢niho plisobeni (jeho uspé$nost) je vzdy zavisly na celé
fadé podminek a okolnosti: na aktualnim psychickém stavu ovliviiovaného jedince,
na uplatnénych formach a pfistupech subjektu stimulace, predev§im vSak
na tzv. motiva¢nim profilu objektu stimulace, resp. na mife a kvalit€¢ poznani druhé¢ho
¢lovéka jedincem stimulujicim.

Stimulem je de facto jakykoli podnét, ktery vyvolava uréité zmény v motivaci
clovéka. Nekdy byvaji rozliSovany tzv. impulsy — endogenni, tj. vnitini, intrapsychické

podnéty signalizujici né€jakou zménu v téle nebo mysli ¢lovéka, a incentivy — exogenni,
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tj. vné&jsi, zvnéjsku pfichazejici podnéty vztahujici se vrozené¢ nebo naucené
k impulstim, podnéty, které aktivuji (,,uvadéji v zivot®) urcity motiv.

Impulsem ¢1 incentivem muze byt v podstaté¢ cokoliv, ale pravé pouze miize,
tj. nemusi! Zda urc¢ity podnét bude ¢i nebude stimulem, zalezi — mj. — piedevSim
na tzv. motivacni strukture konkrétniho Clovéka, tj. na podobé jeho relativné trvalé
motivacni zaméfenosti, na tom, zda dany podnét koresponduje s motivaci jedince.

Stimulace jako celek slouzi pravé ktomu, aby ovlivnila motivaci, ochotu
identifikovat se s cili podniku.

Cim 1épe pozname relativné stilou motivaéni strukturu ¢lovéka, kterého chceme
ovlivilovat, tim snadnéji se ndm podaii vybrat z mnoZzstvi stimula¢nich podnéti prave
ty, které budou v danou chvili nejucinné;si.

Elementem stimulace je stimul a pouziva se ho ve vyznamu:

vngj$i podnét,
- pobidka,
- popud,
- incentiva.

Stimulace je soubor vSech podnétl, které zvné&jSku na cloveéka plsobi,
ato at’ zamémn¢ nebo bezdécné. AvSak jen nékteré ztéchto podnétli skutecné maji
schopnost motivaci ¢lovéka ovlivnit. Mezi stimulaci a motivaci nemiZeme nalézt
piimocary vztah, ale ucinek stimulace je zavisly na vnitinim prostfedi, na motivaéni
struktufe — na urcité, relativné stalé pfipravenosti pfijmout nebo nepiijmout podnét.

Zakladni podminkou pro t¢innou stimulaci pracovnikil je znalost jejich osobnosti
a v ramci osobnosti pak znalost motivacniho profilu. Jen tak je mozné ,$it* stimulaci
na miru, nestfilet naslepo metodu pokusu a omylu, ale vybirat prostfedky stimulace tak,
aby ptesné vyhovovaly danému ¢loveku.

Stimulace neni jednordzovy akt, musi probihat stale.

Stimulem miiZe byt v zdsad¢ vSe, co je pro ¢lovéka — pracovnika vyznamné, vse,
co mize podnik svému zaméstnanci nabidnout.
Mezi stimulaéni prostiedky patfi:

- hmotna odména,

- obsah prace,
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- povzbuzovani — neformalni hodnoceni,

- atmosféra pracovni skupiny,

- pracovni podminky a reZim préce,

- identifikace s praci, profesi a s podnikem,

- externi stimula¢ni faktory [1].

2.5 Odménovani pracovniki

Obsahem odméniovani je predev§im hmotnd odména za praci (mzda, plat).
Vyjadifuje souhrnné zhodnoceni pracovnich vysledki clovéka. Je prostfedkem,
ktery slouzi k zaji§tovani jeho zivotnich potieb, spoleCenského postaveni a Zivotni
urovné. Zarovenl odméniovani sleduje cilevédomé ovliviilovani pracovni ochoty lidi.

Ovliviiovani pracovnikli sleduje soubézné¢ dva cile. Je to jednak uspésné
zvladani stanovenych pracovnich ukol, jednak posilovani vlastnosti dobrého
pracovnika. Ovliviiovani vytvari prostor pro lepsi napliiovani cili pracovnika (stimulace
odménou za uspéSné zvladani ukolu), ale také omezuje tento prostor (stimulace

postihem za neplnéni nebo $patné plnéni ukolu) [16].

V konkrétnim jednani pracovnika ma mzda obecné mens$i vyznam, nez se €asto
predpokladad (nejedné-li se ovSem o plat prili§ nizky nebo o celkovou spolecenskou
a ekonomickou nestabilitu). Finan¢ni stimuly splyvaji s jinymi pobidkami, takze jejich
ucinek nelze presné stanovit. Penize samy o sobé maji pro vétSinu lidi primérni vyznam
jen za urcitych okolnosti. Vzdy v8ak jsou symbolem, ktery lidem néco zprostfedkovava,

ukazatelem néjakych hodnot, jako jsou uspéch, prestiz, moc, jistota, bezpeci.

Pti pokusech o stanoveni hlavnich stimulujicich Ciniteld, které plisobi na ¢innost
¢lovéka a jeho osobnost v pracovnim procesu, jsou nejcasteji uvadény:
- ckonomicka jistota (mzdy a platy),
- pocit bezpeci (stabilita pracovniho zatizeni),
- moZznost postupu,

- vefejné uznani, moralni ocenéni pracovnika,
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- davéra v organizaci,

- uspokojeni z vykonané prace (obsah pracovni ¢innosti),

- priméfené vztahy se spolupracovniky (spolecenska atmosféra ve skupin¢),
- dobré vnéjsi pracovni podminky,

- péce organizace o pracovniky.

Strategie odménovani vychazi ze strategie firmy a strategie fizeni lidskych zdroja.
Pisobi na ni jednak trh a zdkonné regulace, jednak firemni kultura, manazerské postupy
a klima organizace, struktura zaméstnancl, kolektivni vyjednavani, historie
a soucasnost mzdovych predpisii. Strategie odméiovani v podstaté definuje (ustné
nebo pisemné) deklarovany imysl organizace, za co, komu, kolik a jak platit. Stava se
tak vychodiskem pro rozvijeni mzdové politiky, mzdového systému a operativniho

fizeni [17].

Mzda je penézitym plnénim nebo plnénim penézité hodnoty, které je poskytované
zaméstnanci zaméstnavatelem za vykonanou praci. Za mzdu nelze povazovat takova
plnéni, kterd jsou poskytovana podle zvlastnich predpisii v souvislosti se zaméstnanim

(napf. ndhrady mzdy, cestovni ndhrady, odstupné apod.) [18].

Platem se rozumi penéZitd plnéni poskytovand zaméstnavatelem zaméstnanci
zapraci. Za plat se nepovazuji plnéni poskytovand podle zvlastnich predpist
v souvislosti se zaméstnanim, zejména nahrady mzdy, odstupné, cestovni nahrady
a odmeéna za pracovni pohotovost [19].

Zameéstnanci nalezi plat nejméné ve vysi stanovené zakonem o platu [21].

Mzdové formy

Mzdové formy stimuluji ke zvySeni a zlepSeni individudlniho, skupinového
a firemniho vykonu. Jejich smyslem je mzdové ocenit vysledky prace, pracovni jednani
a hospodareni s vécnymi a finan¢nimi prostfedky. Oznacuji rizné techniky a postupy,
které jsou pouzivany ke stanoveni variabilni slozky mzdy.

Zameéstnavatel sleduje pouzivanim mzdovych forem nékolik cilt:
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- mohou vytvofit primérny vztah mezi mzdou a vysledkem prace a byt piimym
stimulem k plnéni pfedem zadanych tkold,

- posiluji vykonové orientovanou firemni kulturu, pokud jsou k dispozici jasné
informace, ze vysoky vykon je pfiméfen¢ odméenén,

- podnécuji zdjem o individudlni a kolektivni praci, jsou-li vyuzity individudlni
a kolektivni formy mzdy,

- orientuji zaméstnance na priority v jejich praci,

- pusobi na ziskavani a stabilizaci zaméstnanci,

- zlepSuji postaveni firmy na trhu préce,

- umoziuji zaméstnanclim podilet se na vysledcich firmy [17].

Druhy mzdovych forem

Zasady pro poskytovani mzdovych forem jsou pln¢€ v pravomoci firmy. Mohou
byt zakotveny ve vnitinim mzdovém piedpisu nebo mzdové casti kolektivni smlouvy.
Zasady jsou ovlivnény druhem mzdové formy, které miizeme rozlisit na:
Zakladni (samostatné), kam se tadi:

- Casova mzda,

- ukolova mzda,
doplitkové (nesamostatné), kam patfi:

- provize,

- osobni ohodnoceni (odména za hodnoceni zaméstnance),

- prémie,

- odmény,

- bonus,

- ucast na vysledcich.

Prémie patii k oblibenym formam mzdy, které dopliiuji ¢asovou nebo ukolovou
mzdu. RozliSujeme na jednordazové a pravidelné prémie. Jednordzové jsou ptiznany
za mimofadné plnéni pracovnich povinnosti, napf. vérnostni prémie za pocet

odpracovanych let ve firmé nebo prémie za pfitomnost honorujici nulovou pracovni

14



neschopnost. Hovoii-li se o prémiich, zpravidla se jedna o takové, které jsou vyplaceny
opakované a za méftitelné nebo kvantifikované vysledky prace.

Bonus je oblibenou formou mzdy, ktera je poskytovana k tarifni mzd¢ za dosazeni
specifickych a mimotadnych cild. Mize byt individudlni nebo kolektivni alze ho
pfiznat za dosazeni stanovenych cild, stupeit celkového vykonu nebo dokoncéeni
projektu podle zadaného standardu.

Jednordzové a mimorddné odmény jsou piizndvany s cilem ocenit mimotadné
pracovni usili a nestandardni pracovni Gspéch nebo mzdové zvyhodnit zaméstnance
za pracovni pomér u firmy, aby se posilovala jejich stabilizace. K nejbéZznéjSim druhim

muzeme fadit:

odmeény na dovolenou a k Vanoctiim (13. a 14. mzdu),

- odmény k pracovnimu a zivotnimu vyroci,

- odmény za objevy, vyndlezy a zlepSovaci navrhy,

- odmény za zachranu lidského Zivota, odstrafiovani disledkd Zivelnych pohrom

apod. [17].

Zaméstnanecké vyhody zahmuji Sirokou paletu rozmanitych pozitkl, sluzeb,
zbozi a socialni péci, za které by zaméstnanec musel jinak platit. Zaméstnavatel

je poskytuje ke mzd¢ za vykonanou praci [16].

Jedna se o takové prvky odmén, které jsou poskytovany navic k riznym formam
vyplacenych odmén a zahrnuji rovnéZ takova opatieni, kterd nejsou odménami

v pravém slova smyslu, jako napi. dovolend na zotavenou [20].

Zaméstnanecké vyhody jsou mimomzdovou formou hmotné stimulace.
Zameéstnanecké vyhody jsou dvojiho druhu:
- obligatorni (ze zdkona),
- smluvni (nestandardni), které jsou vétSinou predmétem kolektivniho vyjednavani
a mohou se napt. tykat:
» ddchodového pojisténi,

= délky dovolené,
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= socialnich sluzeb,
» placenych piestavek v praci,
= piispevki na jizdné do zaméstnani,

» piispevkil na dovolenou apod. [16].

Utast na vysledcich predstavuje formu mzdy, kterou zaméstnavatel mize
poskytovat zaméstnancim za ptinosy k dosazeni hospodafskych vysledkl. Sleduje
tim jednak zvyseni produktivity, snizeni nakladi, ziskavani a stabilizaci zaméstnanci,
jednak oslabeni socidlnich konfliktd v pracovnich vztazich a spolupraci ¢i dokonce
participaci zamé&stnancl na fizeni.

S tcasti na vysledcich se zpravidla setkdme u velkych firem, které je vyuZivaji
k vytvareni image na trhu prace, stabilizaci kmenového persondlu i jako urcité socidlni

zvyhodnéni [17].
2.6 Motivacéni program podniku

Motivacni program podniku odrazi jeho specifické charakteristiky a také situaci.
Nelze jej tedy vytvoftit jako obecné platny predpis. Motivaéni program je podiizen usili
o prosperitu a stabilitu organizace. Pfitom by mélo platit, Ze podminky, které organizaci
zajiStuji prosperitu a stabilitu, se shoduji s podminkami, které u zaméstnanci stimuluji

vykonnost a spokojenost [10].

Motivaéni program ptedstavuje konkretizaci systému prace s lidmi v podniku
s relativné vyhranénym zaméfenim na pozitivni ovliviiovani pracovni motivace
pracovnikd.

V konkrétni podobé motivacni program piedstavuje predchazejicim rozborem
podlozeny a k napliiovani podnikovych potieb a cili zaméfeny soubor pravidel,
opatieni a postupl, jejichZ primarnim poslanim je dosazeni zddouci pracovni motivace
a z ni plynouciho optimalniho piistupu pracovnikl podniku k praci, a to ve vSech téch

aspektech, které jsou z hlediska podniku aktudlné ¢i trvale vyznamné.
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Je vzajmu kazdého podniku, aby podnikovy management a vSichni fidici
pracovnici pravé vuvedenych oblastech postupovali takovym zplsobem,
ktery by vytvarel ptfedpoklad pro dosazeni optimélni irovné pracovni motivace u vSech

pracovnikl podniku.

Tvorbé motivaéniho programu musi predchazet poznani a zhodnoceni vSech
skutecnosti, které¢ maji na fungovani podniku, na pracovni ochotu (motivaci)
a vykonnost pracovnikil podstatny vliv. Toto poznani umoziiuje shromazdéni a rozbor
souboru socidlné ekonomickych informaci, knimZz patii pfedevS§im informace
o technickych, technologickych a organiza¢nich podminkédch prace, informace
o socialn¢ demografickych a profesné¢ kvalifikacnich charakteristikdch pracovnika
podniku, informace o charakteristikdch pracovniho prostiedi, o pracovnich podminkach,
o socialni vybavenosti pracovist, informace o uplatiovaném systému (systémech)
hodnoceni a odméfiovani pracovnikili, informace o uplatiiovanych zptsobech ftizeni
a vedeni pracovniki, informace o uplatiovaném systému personalniho fizeni a vlastni

persondlni prace v podniku, informace o uplatiiovaném systému socialni péce v podniku

[1].

Motivacni program organizace je nutno formulovat a zvetejnit. Reprezentuje

organizaci v §ir$i vefejnosti a i tim ptisobi na motivaci pracovniki [16].
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3 Metodika a cil prace

Bakalarskd prace snazvem ,Analyza motivace a systému odménovani
ve vybraném podniku® je zaméfena na oblast fizeni lidskych zdroji, na vyuziti
a posileni motivacnich faktorti a stimulacnich prosttedkd v systému odmeénovani

pracovnikd.

Obsahem bakalaiské prace je analyza motivace pracovniki a jejich odménovani
v akciové spole¢nosti CZ se sidlem v Praze, Slune¢ni ndm. 2540/5 a vyrobnim zdvodem

ve Strakonicich.

Cilem bakalaiské prace je analyza motivacnich faktorti a systému odménovani
pracovnikii a jejich vyuzZiti vsoufasné praxi vcetné¢ ndvrhi zmén v systému

odménovani.

V literarnim piehledu bakalaiské prace jsou zpracovany zékladni myslenky
a poznatky cerpané z odborné literatury, zabyvajici se pfedev§im motivaci, motivy,
motivaci pracovniho jednani, metodami moderni motivace, teoriemi motivace,

stimulaci, odménovanim pracovnikli a motivacnim programem podniku

Na teoretickou cast navazuje ¢ast praktickd. Tato cast je v€novana analyze

spole¢nosti CZ a.s.

Obsahem této analyzy je charakteristika spole¢nosti CZ a.s.,stéZejni &ast
je vénovana systému odméinovani, primérné mzd¢, mzdovému systému spolecnosti
a socialni politice, jak spolecnost dokdze motivovat své pracovniky k lepSimu a jak ma
propracovany systém mezd a odménovani. V diskusi jsou uvadény souvislosti systému
odménovani ve spoletnosti CZ a.s. Dale jsou zde srovnavany hodnoty ziskané
z internich zdrojii spole¢nosti s hodnotami uvadénymi Ceskym statistickym tfadem

a spolecnosti TREXIMA s.r.o0.

18



Vystupem bakalafské prace jsou névrhy na zlepSeni systému odménovani
pracovniki, na vyuziti motivacnich a stimula¢nich prosttedki, které vedou ke zvySeni

zainteresovanosti a pocitu seberealizace pracovnik.

Bakalafska prace je zpracovdna v programu Microsoft Office 2002 a doplnéna

o prilohy, tabulky a grafy.
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4 Analyza motivace a systému odménovani

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Vroce 1919 vznikly ve Strakonicich prvni dilny podniku s ptivodnim nazvem
,Jihoteska zbrojovka“. Akciova spoletnost ,,Ceska zbrojovka v Praze tovarny
ve Strakonicich® vznikla vroce 1922 slou¢enim tovarny na zbrané ve Vejprtech
azavodem v Praze. Vyroba byla zaméfena na pistole, vzduchovky a pozdéji
1 na automatické zbrané¢. Vroce 1932 byla v podniku zahijena sériova vyroba
motorovych kol a o tfi roky pozdéji se na trhu objevily prvni motocykly. V kratké dobé
se tak podnik stal nejvétsim vyrobcem jednostopych vozidel v tehdejSim
Ceskoslovensku. Jako vétsina velkych pramyslovych podniki byla v roce 1946 akciova
spolecnost zndrodnéna a ukoncena zbrojni vyroba. PredevS§im diky produkci
sportovnich a cestovnich motocykld patfil v padesatych a Sedesatych letech minulého
v osmdesatych letech pfechazi firma k postupné orientaci na automobilovy pramysl.
Transformace firmy na akciovou spole¢nost probéhla v roce 1991 a v roce 1993 doslo
k privatizaci spolecnosti kuponovou metodou. V tomto obdobi prochazi akciova
spolecnost restrukturalizaci a ziskdva divizionalni charakter, vznikéa né¢kolik dcetfinnych
spoleCnosti a prohlubuje se orientace na automobilovy pramysl. V akciovych
spole¢nostech KLIMA (Prachatice), VUOSO (Praha) a d&¢inské DESTE ziskala
spole¢nost CZ a. s. vyznamny podil. V soucasnosti patii se svym obratem mezi nejvétsi
strojirenské firmy v Ceské republice a je piednim exportérem.

Seskupeni CZ a. s. tvoii v soutasné dobé 6 divizi a 4 dcefiné spole¢nosti:

Divize AUTO — hlavni vyrobni program spole¢nosti, vyroba komponentli a soucastek
do ptevodovek, soucastky pro vyrobu vodnich a olejovych Cerpadel a turbodmychadel.

Divize TURBO — vyroba turbodmychadel k diesel motorim ndkladnich a uzitkovych
automobil, turbodmychadla pro zemédélskou techniku a vyroba mensich druht

turbodmychadel s moznosti pouziti pro osobni automobily.
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Divize SLEVARNA LITINY — patii mezi nejmoderngjsi slévarny v CR, odlitky
diferencialu z tvarné litiny, odlitky Zebrovanych vélcli vzduchem chlazenych motort
a kompresorti, turbinové a loziskové skiin¢ pro turbodmychadel, odlitky
pro automobilovy primysl.

Divize SLEVARNA HLINIKU — tlakové odlitky zejména pro automobilovy a spotiebni
primysl.

Divize NASTROJARNA — konstrukce a vyroba tlakovych forem na hlinikové, zinkové
slitiny, formy na plasty a pryz, specialni fezné néstroje a nastroje na piesny stiih.

Divize AUTO-DESTA — vyroba celnich vysokozdviznych voziki, terénnich
vysokozdviznych vozikil, vozikd vysokych nosnosti a ndhradnich dild, rozvoj novych
fad vyrobkd.

CZ RETEZY s. r. o. — vyrobky ureny pro jizdni kola, motocykly, automobily,
vSeobecné strojirenstvi, zemédelstvi a dalsi odvetvi.

CZ STROJIRNA s. r. 0. — renomovany vyrobce piesnych brousicich stroji, specialnich
brusek, jednoucelovych stavebnicovych stroji, transfernich linek pro automobilovy
pramysl, zajisténi generalni opravy.

CZ GASTRO s. r. o. — zajiténi zavodniho stravovani zaméstnancl, dodavani teplé
a studené kuchyné cizim odbératelim vlastnimi dopravnimi prostredky.
CZ-TURBO-GAZ a. s. — spoleény podnik se sidlem v Nizném Novgorodu, pomaha
prosazeni se divize TURBO na vychodnich trzich pfed ostatnimi vyrobci

turbodmychadel.

Organizacni schéma spolecnosti CZ a. s. je znazornéno v Ptiloze 1.

4.2 Systém odménovani

Je ziejmé, Ze spolecnost roste se svymi zaméstnanci, a proto je nezbytné
zaméstnance hodnotit a vhodné motivovat, protoze motivovany zameéstnanec
je efektivni a stavé se tak pro firmu tou nejlepsi investici. I spolecnost CZ a. s. se snazi
svym motivanim programem motivovat své zaméstnance k vétsi efektivité

v pracovnim procesu vytvafenim konkrétnich motivacnich prosttedkli, mezi které patii
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zaméstnanecké vyhody a odméiovani zaméstnanci. Dale umoziuje svym
zaméstnancim zvySovat odbornou zpuUsobilost a rozvoj tim, Ze pro né vytvari
vzdélavaci programy — kurzy a Skoleni podle potieb a pozadavkii zaméstnancti. Pomoci
anonymni ankety, kterd je uvedena v piiloze 2, se snaZi spole¢nost CZ a. s. vytvafet
zpétnou vazbu se zaméstnanci. Sledovanim néazorli a postoji zaméstnancli v oblasti
komunikace, socialni oblasti, oblasti Zivotniho prostiedi a nazoru na vedouciho
(nadiizeného) si spolenost CZ a. s. klade za cil piedchazet nadmémé fluktuaci
kvalitnich a kvalifikovanych zaméstnanct, zlepSovani podnikové kultury a dobrych
vztahil se zaméstnanci.

Spole¢nost CZ a. s. se snazi zaméstnance hodnotit jak pribézné (kazdy den),
tak pravidelné. Kazdodenni hodnoceni je zaméfeno na bezprostfedni pracovni vykon
a kontrolu prace. Toto hodnoceni provadi vedouci pracovnik verbalné. Pravidelné
hodnoceni je provadéno Ctvrtletné pisemnou formou, kdy vedouci pracovnik hodnoti
své podiizené podle kritérii stanovenych v hodnoticich formulétich.

row

Stézejni Cast systému odméinovani ve spolenosti CZ a. s. tvofi mzdovy systém.

4.3 Mzdovy systém spole¢nosti

Zptsob odménovani v CZ a. s. uréuje kolektivni smlouva a mzdovy predpis
spole¢nosti.

Zakladnim kritériem pro vysi mzdy v CZ a. s. je kvalifikovanost zaméstnance
a namahavost provadéné prace, jeji mnozstvi a jakost s prihlédnutim k dosazenému
vzdélani, praxi a odpracovanym létim. Tyto podminky konkretizuji katalogy a interni
mzdové piedpisy.

Zuétovacim obdobim ve spoletnosti CZ a. s. je kalendaini mésic. VyGétovani
mzdy je splatné vzdy nejpozdéji 15. nasledujiciho mésice. Kazdému zameéstnanci
je vyplata ptfevadéna bezhotovostné na jeho ucet. Zaméstnanclim je pisemné sdélovana

vyse hrubé mzdy, jeji sloZeni, provedené srazky a vyse mzdy k vyplaté. Tyto vyplatni
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pasky v zalepenych obélkach dorucuji sekretaiky jednotlivych usekli zaméstnanciim
na jejich pracoviste.
Mzdovy systém CZ a. s.

Cilem spole¢nosti CZ a. s. pro rok 2007 je hospodatfit tak, aby dosazené vysledky
umoznily realizovat narast primérnych vydélkli o 4-6 procent. Na trovni jednotlivych
organizacnich celkli lze narstu primérnych vydélkli dosdhnout plnénim tukold,
stanovenych pravidly hmotné stimulace. V pfipad¢ jednotlivych organiza¢nich celk

jsou zaruc¢eny primérné vydélky minimalné na Grovni piedchoziho roku 2006.

Protoze kazda divize mé ve svych internich mzdovych ptedpisech jiné podminky
plnéni ukazatelti hospodarsky vysledek, produktivita a finanéni situace, je v tabulce €. 1
uvedena konkrétni vyse nartstu praimérnych vydélkt podle dosazené vyse zisku v divizi
TURBO v roce 2007. Zaméstnancim je zaruc¢ena vyse primérného vydélku na trovni

ptedchoziho roku 2006.

Tabulka ¢. 1: Narist priamérnych vydélka v zavislosti na dosazeném zisku v r.2007

Narist pramérnych vydélka v zavislosti na dosazeném zisku
Nartst vydélka v % Plnéni zisku v tis. K¢&

1 5000 az 7 500

2 7501 az 10 000

3 10 001 az 14 000

4 14 001 az 20 000

5 20001 az 30 000

6 30 001 az 40 000

8 40 001 a vice

Zdroj: CZ a. s.

Aby vznikl narok na navySeni vydélkd, musi byt vySe narlistu primérného
vydélku, zjisténa podle uvedené tabulky, kryta alespoi z poloviny naristem
produktivity préce.

Mzdové sloZky
Mezi mzdové slozky uplatiiované ve spole¢nosti CZ a. s. patii mzdovy tarif,

ptiplatky, ndhrady mezd a doplatky mezd, ptekazky v préaci, prémie, pololetni odména,
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odména za dlouhodobé plnéni pracovnich ukolld, odména pii odchodu do starobniho

nebo invalidniho diichodu za dlouhodobé plnéni pracovnich tkold, odména pfi Zivotnim

jubileu, fond vedouciho a ostatni odmény.

Mzdové tarify

CZ a. s. pouzivd hodinové mzdové tarify stanovené pevnymi céastkami

pro kategorii D a mési¢ni mzdové tarify s rozpétimi pro kategorii THP a OPP.

V tabulkach &. 2 a 3 jsou uvedeny mzdové tarify pouzivané ve spolecnosti CZ a. s.

v roce 2007.

Tabulka €. 2: Hodinové mzdové tarify v CZ a. s. v roce 2007

1. stupent

28,00

. stupen

30,00

. stupeni

33,50

. stupen

37,60

. stupen

42,00

. stupent

47,50

N ([N | [ W N

. stupen

54,00
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Tabulka €. 3: Mési¢ni mzdové tarify v CZ a. s. v roce 2007

1. stupen 4 400,- Rozp. 1 200,-
2. stupen 4 650,- 1 900,-
3. stupeni 4 950,- 2 400,-
4. stupen 5550,- 3 100,-
5. stupen 5950,- 3 850,-
6. stupent 6 550,- 4 550,-
7. stupen 7 450,- 5 300,-
8. stupeni 8 100,- 6 050,-
9. stupen 9 000,- 7 000,-
10. stupent 9 900,- 7 950,-
11. stupent 11 000,- 8 800,-
12. stupent 12 100,- 10 000,-

Zdroj: CZ a. s.
4.4 THP a jejich odménovani

Ve spoletnosti CZ a. s. jsou technicko-hospodaidti a obchodng-provozni

pracovnici odmeénovani mési¢ni mzdou.

Tarifni mésiéni mzda
Me¢si¢éni mzda se sklada z mzdového tarifu. Zaméstnanec je zatazen do mzdového
stupné, ktery odpovida vykonavané praci (viz Kvalifika¢ni katalog a popis pracovnich

mist v CZ a. s.) a s piihlédnutim k jeho pracovnim vysledkiim je mu pfiznano rozpéti.

Dalsi slozky mzdy:
» osobni priplatek

Urcen na ocenéni dlouhodobéjSich pracovnich vysledki, piistupu zaméstnance
k praci (kvalifikace, jakost, odpovédnost, vykon). Vyse osobniho ptiplatku je v kazdé
divizi upravena internim mzdovym pfepisem, proto jsou uvedeny osobni piiplatky

pfiznavané v divizi TURBO.
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- vérnostni — vySe pfiplatku je zévisld na odpracované dobé v divizi TURBO

a upravena podle poctu odpracovanych hodin

rv__r

Tabulka €. 4: Zakladni vySe priplatku pri odpracovani plného mési¢niho fondu

pracovni doby v roce 2007

Rok nastupu Mésicni vyse priplatku

dor. 1992 v¢. 700,- K¢

1993 - 1995 650,- K¢

1996 - 1998 450,- K¢

1999 - 2001 300,- K¢

2002 — 2007 0,- K¢ _
Zdroj: CZ a. s.

- za dodrzovani celkové kazné a poradku na pracovisti — zakladni vyse ptiplatku
pii odpracovani plného mési¢niho fondu pracovni doby bez piescasii ¢ini 300,- K&
mésicné
- za ,nepostradatelnost” — vyse piiplatku v rozpéti 1 000,- az 5 000,- K¢ mésicné,
upravena podle poctu odpracovanych hodin bez piescasi
Formulaft, ktery slouzi k hodnoceni pracovnikti THP, je uveden v pitiloze 3.
» prémie
Urcena k dosazeni cili spolecnosti, kterymi jsou piedevSim zvySovani kvality
¢innosti a vyrobku, zdokonalovani systému fizeni a organizace prace a systému fizeni
jakosti, zvySovani hospodarnosti vyrobnich a obsluznych procesii a dosaZeni jinych cilti
divize nebo niz§itho organizacniho utvaru divize. Za rozdéleni prémii jednotlivym
pracovnikiim zodpovidéa vedouci useku, prémie schvaluje feditel divize.
Do okruhu prémiovanych pracovniki nepatii zaméstnanci odméfiovani na zékladé
manazerskych smluv a zaméstnanci se smluvni mzdou.
Prémiova slozka mzdy je fizena internimi prémiovymi fady jednotlivych divizi,
proto jsou uvedeny prémie piizndvané pracovnikim THP v divizi TURBO v roce 2007:
- zékladni sazba prémie — od 15 %, vySe sazby prémie je dojedndvana s kazdym

pracovnikem individualné
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Individudlni mzda — mimotarifni a smluvni mzda

Mimotarifni mzda — dohodnuta nad uroven platnych mzdovych tarifii, ostatni
slozky mzdy jako u tarifni mési¢ni mzdy.

Smluvni mzda — k takto dohodnuté mzd¢ nepiislusi bézné prémie a osobni

ptiplatek, ostatni slozky mzdy jako u tarifni mési¢ni mzdy.

Individualni manaZerska smlouva

Vyuziva se u vybranych vedoucich zaméstnanct vedeni spolecnosti a zastupct
teditele jednotlivych organizac¢nich celkt — divizi.
K takto dohodnuté mzd¢ nepiislusi bézné prémie a osobni ptiplatek, ostatni slozky

mzdy jako u tarifni mésicni mzdy.

U zastupct tediteli divizi je mesi¢ni mzda postavena tak, ze 60 % mzdy nalezi
bez plnéni ukazateld a 40 % mzdy je zavislych na plnéni ukazateld. Ukazatel A
je stanoven podle oblasti, kterou piislusny zastupce feditele zastupuje a predstavuje 10
% mzdy, ukazatel B predstavuje zvySovani produktivity prace, plnéni operativnich
ukolt a ¢ini 15 % mzdy — oba jsou hodnoceny mésicné. Ukazatel C predstavuje plnéni

planovaného hospodaiského vysledku a ¢ini 15 % mzdy, je hodnocen c¢tvrtletné.

Dale miZe zastupce feditele obdrZet, pti splnéni kriterii stanovenych finan¢ni
feditelkou spole¢nosti, odménu ve vysi jednondsobku primérného mésicniho vydélku
za mimoiadny technicky, technologicky, organizacni, obchodni ¢i jakostni pfinos

v procesu ¢innosti divize.

4.5 Délnické profese a jejich odménovani

Tarifni mzda

Ve spole¢nosti CZ a. s. se délnické profese déli na délnika vyrobniho (DV) a

délnika rezijniho (DR).
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Vyrobni délnik ma jako zékladni formu mzdy mzdu tkolovou, pfipadné ¢asovou,
je mu pfizndna osobni tfida (stupenl), kterd odpovida tiidé prace jim vykondvané.
Hodinova mzda se skladd z mzdového tarifu, zaméstnanec vykonava prace, které jsou
zatazeny do piislusného mzdového stupné (viz Kvalifikacni katalog a popis pracovnich
mist v CZ a. s.). Zakladni mzda je sou¢inem hodinového mzdového tarifu vykonavané
préace a poctu normohodin.

Délnik rezijni ma jako zakladni formu mzdy mzdu ¢asovou, je mu pfiznana osobni
tfida (stupenl), ktera odpovida tfidé prace jim vykonavané (viz Kvalifikacni katalog
a popis pracovnich mist v CZ a. s.). Zakladni mzda je sou¢inem hodinového mzdového

tarifu sjednaného stupné a poctu odpracovanych hodin.

Dalsi slozky mzdy:
» osobni priplatek
Urcen na ocenéni dlouhodobéjSich pracovnich vysledki, piistupu zaméstnance
k praci (kvalifikace, jakost, odpovédnost, vykon). VySe osobniho pfiplatku je v kazdé
divizi upravena internim mzdovym pfepisem, proto jsou uvedeny osobni pfiplatky
pfiznavané v divizi TURBO.
- vérnostni - vySe piiplatku je zavisld na odpracované dobé v divizi TURBO
a upravena podle poc¢tu odpracovanych hodin

rv__r

Tabulka €. 5: Zakladni vySe priplatku p¥i odpracovani plného mési¢niho fondu

pracovni doby v roce 2007

Rok nastupu | Hodinova vyse piiplatku
do 1.1992 v¢. 4,50 K¢
1993 - 1995 4,20 K¢
1996 - 1998 3,10 K¢
1999 - 2001 2,- K¢
2002 — 2007 0,- K¢ _
Zdroj: CZ a. s.

- za dodrZovani celkové pracovni kazné a poradku na pracovisti — zakladni
vyse priplatku pfi odpracovani plného meési¢niho fondu pracovni doby bez

ptescasi ¢ini 2,- K¢ za hodinu

28



- za ,nepostradatelnost* — vySe pfiplatku v rozpéti 0,70 az 32,- K¢ za hodinu,
upravena podle poc¢tu odpracovanych hodin
» prémie

Urcena k dosazeni cili spolecnosti, kterymi jsou predevSim zvySovani kvality
¢innosti a vyrobku, zdokonalovani systému fizeni a organizace prace a systému fizeni
jakosti, zvySovani hospodéarnosti vyrobnich a obsluznych procesii a dosazeni jinych cilti
divize nebo niz8iho organiza¢niho utvaru divize. Za rozdéleni prémii jednotlivym
pracovnikiim zodpovida vedouci tseku, prémie schvaluje feditel divize.

Prémiova slozka mzdy je fizena internimi prémiovymi fady jednotlivych divizi,
proto jsou uvedeny prémie pfizndvané pracovnikim kategorie D v divizi TURBO
v roce 2007:

- zékladni sazba stanovena procentem mzdového tarifu pii plnéni prémiovych

ukazateld (dodrZeni jakosti, plnéni vykonovych norem, zaji§téni operativniho
fizeni vyroby)

Tabulka €. 6: Procentni sazby prémie z tarifu v roce 2007

Kategorie Stiedisko Sazba prémie v %
DV obrabéni, montaz 57
DR mechanik, vyvoj 59,5
nakup 52,5
fizeni jakosti, prodej 57,5
vydejna 56,5 _
Zdroj: CZ a. s.

» fond Feditele (vyuZiti fondu pracovni doby — absence)

Uréen na podporu strategickych zamérd spoletnosti CZ a. s. v celkovém
zkvalitnéni pracovniho kolektivu kategorie D.

Zéakladnim kritériem pro pfiznani pfiplatku je dodrzovani pozadovanych limitd
absence v poslednich dvanacti mésicich. Dal§imi kritérii je dosahovany nadvykon
(d€lnici vyrobni), profesni preference (d€lnici rezijni), kvalifikace a pracovni vysledky
— to vSe vyjadiené dosazenou hrubou mzdou.

Konkrétni vySe odmény z fondu feditele je zavisla na dobé absence v poslednich
12 mésicich (zarfazeni do pfislusného pasma) a vy$i hrubé mzdy za poslednich

12 mésicu.
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Jednotlivym organizaénim celkim jsou v internich mzdovych piedpisech
stanovena 3 pasma absence s piislusnou ¢astkou odmény, proto jsou uvedena pasma

absence s pfisluSnou ¢astkou odmeény v divizi TURBO v roce 2007.

Pasmo absence Priimérna vyse odmény

0 dnu 650,- K¢
do 8 dnu 450,- K¢
do 14 dnu 250,- K¢

4.6 Spolecné slozky mzdy

Spolecné slozky mzdy jsou pfizndvané jak pracovnikim kategorie THP,

tak pracovnikiim kategorie D.

» mzda za prdci prescas
- dosazenda mzda zvysSena o 25 % primérmého vydélku, pokud se zaméstnavatel
nedohodl se zaméstnancem na poskytnuti ndhradniho volna za dobu préace
piescas
» mzda za prdci ve svdtek
- za praci ve svatek prislusi zaméstnanci ptiplatek ve vysi 100 % primérného
vydélku
» mzda za prdci v sobotu a v nedéli
- dosazend mzda zvySend o 25 % priameérného vydélku
- bylo-li poskytnuto zaméstnanci za praci v sobotu a v nedé€li ndhradni volno,
1 tehdy mu pfislusi zvySeni mzdy
- pfi praci pfesCas v sobotu a v nedé€li ma zaméstnanec narok na oba piiplatky
» priplatek za ztiZené pracovni prostiedi
- ptiplatek ve vysi 4,80 K¢ pro rizikové prace fazené do kategorie 4
- ptiplatek ve vysi 4,30 K¢ pro rizikové prace fazené do kategorie 3
- ptiplatek ve vysi 6,40 K¢ za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi podle

prislusného nafizeni
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» priplatek za prdci v noci
- ptiplatek ve vysi nejméné 6,40 K¢ za kazdou odpracovanou hodinu
- v ramci pravidelného sménovani (pravidelné stfidani smén ranni — odpoledni -
nocni) priplatek ve vysi 8,50 K¢ za kazdou odpracovanou hodinu
» priplatek za prdci ve vySkdch
- za praci ve vySkdch nad 10 metrii v omezeném pracovnim prostoru
nebo ve vynucené poloze téla piisluSi zaméstnanci piiplatek ve vysi 4,30 K¢
za kazdou odpracovanou hodinu
» priplatek za prdci v zahranici
- ptiplatek minimalné ve vysi 4,30 K¢ za kazdou odpracovanou hodinu
» priplatek za prdci v odpolednich a ve 12 hodinovych sméndch
- za praci v odpoledni sméné pfislusi zaméstnanci piiplatek ve vysi 2,70 K¢
za kazdou odpracovanou hodinu
- za praci vodpoledni sméné vramci pravidelného sménovani piislusi
zaméstnanci priplatek ve vysi 3,20 K¢ za kazdou odpracovanou hodinu
- za praci ve 12 hodinovych sménéch pfislusi zaméstnanci ptiplatek ve vysi 3,20
K¢ za kazdou odpracovanou hodinu v dobé€ od 14.00 do 22.00 hodin
» priplatek za délené smény
- ptiplatek ve vysi 10,- K¢ za kazdou celou hodinu pferuSeni
> preference price v CZ
- mésicni odména vyplacena na zdkladé splnéni fondu pracovni doby,
diferencovana podle tarifni tiidy, resp. vySe zakladniho platu
- piiplatek preference prace v CZ maji obé skupiny pracovniki, jak kategorie D,
tak 1 kategorie THP, avsak odviji se od mzdovych tabulek, které jsou postaveny
pro kategorii D v tabulce €. 7 (viz tabulka €. 2)
- mzdova tabulka preference prace v CZ u kategorie THP (tabulka &. 8)
je odvozena od pasem zdkladniho platu, ztoho se odviji maximalni vySe
priplatku, ktery je vSak upraven u obou kategorii podle procenta odpracované

doby z mési¢niho fondu pracovni doby (tabulka ¢. 9)
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Tabulka €. 7: Preference prace v Cz - pracovnici kategorie D

Tarifni tfida / hodnota pfiplatku v K¢
Organizacni 1 2 3 4 5 6 7
celek
Auto, Turbo 700 | 800 | 900 {1000(1100|1200|1300
Nastrojarna
Auto-Desta
Slévarna 800 | 900 | 1000|1100 (12001300 (1400
hliniku
Slévarna litiny
Zdroj: CZ a. s.

Zaméstnanci, ktefi pracuji ve ztizeném pracovnim prostiedi, jako je v divizich Slévarna

hliniku a Slévarna litiny, jsou zvyhodnéni zvySenou sazbou priplatku o 100,- K¢.

Tabulka & 8: Preference prace v CZ - pracovnici kategorie THP

Polozka Vyse zékladniho platu / hodnota ptiplatku v K¢
Pasma do do do do do do nad
zdkladniho platu | 6000 | 7000 | 9000 | 10000 | 12500 | 17500 | 17 500
Kéve. | KEvE. | KEve. | KEve. | Kéve. | KEvé. K¢
vySe ptiplatku 700 800 900 1000 1100 1200 1300
v K¢
Zdroj: CZ a. s.

Tabulka €. 9: Konkrétni vySe priplatku v zavislosti na odpracovani mési¢niho

fondu pracovni doby
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Podil odpracované Vyse ptiplatku v zavislosti na odpracovani prislusné casti
doby z mési¢niho mési¢niho fondu pracovni doby
fondu prac.doby
100 procent 700 | 800 | 900 | 1000 | 1100 | 1200 | 1300 | 1400
98 procent a vice 600 | 690 | 770 | 860 | 940 | 1030 | 1110 | 1200
96 procent a vice 550 630 | 710 | 790 860 940 | 1020 | 1100
94 procent a vice 500 | 570 | 640 | 710 | 790 | 860 | 930 | 1000
90 procent a vice 450 510 | 580 | 640 710 770 | 840 | 900
25 az 89 procent 250 | 290 | 320 | 360 | 390 | 430 | 460 | 500
Zdroj: CZ a. s.



Za odpracovanou dobu pro ucely pfiznani pfiplatku se rozumi: skutecné
odpracovana doba, Cerpani fadné dovolené, placené volno ve CEtvrté skupiné rizika,
Skoleni, preventivni lékatské prohlidky, pracovni volno poskytované dle kolektivni
smlouvy a pracovni uraz nebo pracovni neschopnost v disledku nemoci z povolani,
za které odpovidd zaméstnavatel a zaméstnanec v daném meésici vykazal odpracované

hodiny.

Graf & 1 ukazuje, jak zavedeni piiplatki ,preference prace v CZ“ a ,,odména z fondu

feditele* vyrazné ovlivnilo dochazku pracovnikli do zamé&stnani.

Graf ¢. 1: Vyvoj absence v letech 1996 - 2007

Vyvoj absence ve dnech -CZ a. s.
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Zdroj: CZ a. s.

Zavedenim pftiplatkl v roce 1998 vyrazné poklesla absence pracovnikti. Od roku 2000
dochazi k riistu absence az do roku 2003, kdy probéhlo ve spoleénosti CZ a. s. ukonéeni
do té¢ doby nosného vyrobku a tato reorganizace si vyzadala snizovani poctu
zaméstnancl. Zaméstnanci, ktefi se méli pocit, Zze budou ohrozeni, si jako vychodisko

zvolili pracovni neschopnost, a tim doslo k naristu absence. V nasledujicim roce 2004

33



doslo opét k vyraznému sniZzeni absence pracovnikli a od tohoto roku absence
kazdoroné nepatrné vzristd, protoze vySe piiplatku se od roku 1998 nezménila,
zamestnanci si na ni zvykli a uz jim nejsou dostate¢n¢ motivovani.
» mzda p¥i vykonu jiné prdce
- je-li zaméstnanec pieveden na praci, za niZ nalezi niz§i mzda z davodi
uvedenych v kolektivni smlouvé, ptislusi mu po dobu prevedeni ke mzdé
doplatek ve vysi primérného vydélku
» prekazky v prdci na strané zaméstnavatele
- byl-li zaméstnanec pieveden na jinou praci, mzda za tuto préci, nejméné vSak
ve vysi prumérného vydélku
- nebyl-li pfeveden na jinou praci, ndhrada mzdy ve vysi primérného vydé¢lku,
bez zapocteni mzdy za praci piescas
» ostatni piekdZky na strané zaméstnavatele (vymezené v dohode s VZO OS KOVO)
- byl-li zaméstnanec pieveden na jinou praci, mzda za tuto préci, nejméné vSak
ve vysi prumérného vydélku
- byl-li zaméstnanec piitomen na pracovisti a nebyl pfeveden na jinou praci,
nahrada mzdy ve vysi 80 % primérného vydélku, bez zapocteni mzdy za praci
prescas
- nebyl-li, po dohodé se zaméstnavatelem, pfitomen na pracovisti, ndhrada mzdy
ve vysi 60 % pramérného vydélku
» mzda pii mimorddnych pracich
- mzda nejméné ve vysi primérného vydélku
» mzda pri zastupovdni
Zastupuje-li zaméstnanec na zaklad¢ pisemného povéfeni zaméstnance zarazeného
do funkce ve vys$im tarifnim stupni nebo s mimotarifni zakladni mzdou, ktery docasné
nevykonava svoji praci (funkci) pro nepfitomnost nebo pro povétfeni jinymi tukoly,
ptislusi mu ptiplatek:
- ve vysi rozdilu mezi jeho zdkladni mzdou a zakladni mzdou zastoupeného, jsou-
li oba odmeérnovani tarifni nebo mimotarifni mzdou,
- ve vys§i 50 % rozdilu mezi jeho zdkladni mzdou a mimotarifni mzdou

zastupovaného.
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» pololetni odména

Pololetni odména nélezi zaméstnanci, ktery je k 30.6.2007 a k 30.11.2007
v evidencnim stavu u zaméstnavatele a nedosdhne absence vyssi nez 30 pracovnich dna
v ptislusném pololeti.

Castka na jednotlivce je stanovena jako procentni podil z hrubé mzdy, zu¢tované
za mésice leden — kvéten, resp. Cervenec — listopad 2007. Pro obdobi roku 2007 miize
maximalni hodnota pololetni odmény cinit 4 000,- K¢. Procentni podil z hrubé mzdy
bude stanoven pro kazdy organizacni celek zvlast, na zaklad¢ plnéni hospodaiského
planu daného organizac¢niho celku. Platby jsou splatné k 15.7.2007, resp. k 15.12.2007.
» ostatni odmény

Cilové odmény — poskytovany za piredem specifikované ukoly, jejichz plnéni
st vyzadalo mimotadné pracovni Usili, a to 1 mimo b&Znou pracovni dobu. O vypsani
této odmény mohou rozhodnout: generalni feditel a. s., odborni feditelé a. s. a feditelé
divizi.

Mimorddné odmény — poskytuji se jako ocenéni mimotiadného hospodaiského
piinosu prace, pokud z ¢asovych divodi neni mozno fesit problém jako cilovy ukol.
O poskytnuti této odmény rozhoduje generdlni teditel a. s., odborni feditelé¢ a. s.
a feditelé divizi.

Odmeény z fondu vedouciho - pouzivaji se tam, kde je zapotiebi bezprosttedné
podpofit mimotadné pracovni vytizeni , ¢i dosazeni vyjimeénych pracovnich vysledkd.
Fond vedouciho je vyplacen pouze v ramci ptipustného objemu mzdovych prostredki
jednotlivych  organiza¢nich celki mimo jiné formou blokové poukéazky, splatné
v pokladné pfisluSné organizaéni jednotky. Fondem vedouciho disponuje ptislusny

feditel divize a odborného useku.

DalSi priznané slozky mzdy

Dalsi ptiznané slozky mzdy se tykaji vSech kategorii zaméstnanct a jsou vazany
na léta, kterd zaméstnanec strdvil v podniku s tim, Ze plnil dlouhodobé své ukoly.
A dale do téchto dalSich pfiznanych slozek mzdy patii zaméstnanecké vyhody

a benefity.
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» zaméstnanecké vyhody (benefity)

- ptispévek na stravovani

- naturalni pozitky typu vanocni kapii, platebni karty

- mobilni telefon a osobni automobil ke sluzebnimu i osobnimu pouziti

- slevy ve vybranych obchodech
» odmény za dlouhodobé plnéni pracovnich ukolu pri odchodu do starobniho nebo

invalidniho diichodu

Pfi prvnim odchodu do dichodu wvyplati zaméstnavatel zaméstnanci

za dlouhodobé plnéni pracovnich tkolti odménu ve vysi 2 500,- K¢.

Kromé toho:

Tabulka ¢. 10: Odmény pfi plnéni pracovnich ukoli pro spolecnost v délce

starobni duchod |invalidni dichod | Odménu
nad 5 let nad 5 let 1100 K¢
nad 15 let nad 15 let 2 400 K¢
nad 25 let nad 20 let 3 500 K¢
nad 35 let nad 25 let 7 000 K¢
nad 40 let nad 30 let 12 000 K¢
Zdroj: CZ a. s.

» odména za dlouhodobé plnéni pracovnich ukolu

Na zaklad¢ doporuceni feditele divize nebo odborného tiseku generalniho feditele,
podle dosahovanych pracovnich vysledk, pfislusi zaméstnanci odména za dlouhodobé

plnéni kol pro spolecnost takto:

Tabulka & 11: Odména za dlouhodobé pInéni ukoli v CZ a. s.

20let |3 500,- K&
251et |4 500,- K&
30let |5500,- K¢
35let  |7500,- K¢
40 let 10 700,- K¢

45 let 16 000,- K¢
Zdroj: CZ a. s.
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» odména p¥i dovrSeni 50 let véku zaméstnance

Zamé¢stnavatel poskytne odménu ve vySi 2 000 K¢, pokud zaméstnanec
odpracoval alespoil 1 rok a neni ve vypovédni lhité (s vyjimkou piipadu § 52, pism.
a,b,c zékoniku prace).
» pracovni pohotovost

Pii pracovni pohotovosti ma zaméstnanec narok na mzdu ve vysi 12,- K¢

za kazdou hodinu pracovni pohotovosti.

4.7 Prumérna mzda

Spole¢nost CZ a. s. po¢ita pramémy hruby vydélek jako podil skutednd
vyplacenych mzdovych nakladi bez ostatnich osobnich nakladd a piepocteného poctu
zaméstnancl. Zvlastni kategorii mzdovych nakladu tvofi ostatni osobni naklady, které
se do primérnych vydélkti nezahrnuji. Mezi ostatni osobni naklady patii odmény
za zlepSovaci navrhy, odstupné, odmény za dohody o provedeni price, odmény
za dohody o pracovni ¢innosti.

Takto vypodteny pramémy vydélek slouzi spolecnosti CZ a. s. jako ukazatel,
ktery umoziuje srovnavani kategorii pracovniki, divizi, srovnani mzdovych vysledki
podniku vici okoli, odvétvi, jako kontrola naplnéni kolektivni smlouvy.

Hodnoty ziskané z internich zdrojii spoleénosti CZ a. s. jsou porovnavany
s hodnotami poskytovanymi spolecnosti TREXIMA s. r. o., kterd provadi pravidelné
ro¢ni Setfeni 0 mzdovych a pracovnich podminkach pro Ministerstvo prace a socialnich
véci. Vystupy zprovedené analyzy jsou poskytovany zucastnénym firmam
od spolec¢nosti TREXIMA zdarma, ostatni firmy, pokud maji zdjem o tyto vysledky,

si je musi zakoupit.
V tabulce & 12 jsou srovnavany pramémé hodinové vydélky v CZ a. s. s pramérnymi

hodinovymi vydélky uvedenymi spolecnosti TREXIMA s. r. o. podle veékovych
kategorii v roce 2007.
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Tabulka ¢. 12: Prumérny hodinovy vydélek dle vékovych kategorii v r. 2007

Pram.hodinovy Prdm.hodinovy
Vék vydélek CZ vydélek TREXIMA
Do 20 let 85,87 79,87
20 - 29 113,63 120,07
30-39 126,41 150,57
40 - 49 129,53 147,01
50 — 59 128,62 134,63
60 a vice let 146,25 143,15

Zdroj: CZ a. s., TREXIMA s. . o.

V tabulce &. 13 je srovnavan celkovy pramémy hodinovy vydélek spole¢nosti CZ a. s.
s primé&mymi hodinovymi vydélky vybranych firem v Jihodeském kraji a CR,
uvedenymi spolecnosti TREXIMA.

Tabulka €. 13: Prumérny hodinovy vydélek v r. 2007

Prdm.hodinovy vydélek
CZa.s. 125,99
JihoCesky kraj 118,77
CR 138,49

Zdroj: CZ a. s, TREXIMA s. 1. 0.

Primérmy hodinovy vydélek ve veékovych kategoriich do 20 let, 60 a vice let je
u zaméstnancti spole¢nosti CZ a. s. vy$si neZ u Setieni spolecnosti TREXIMA s. . .
Podle Setfeni spolecnosti TREXIMA jsou nejvice ohodnoceni pracovnici vékové
kategorie 30 — 39 let. Naproti tomu spole¢nost CZ a. s. nejvice ohodnocuje své
zaméstnance vékové kategorie 60 a vice let.

Z tabulky primérného hodinového vydélku miizeme zjistit, ze celkovy primérny
hodinovy vydélek v CZ a. s. &ini 125,99 K¢&. Ve srovnani s primémym hodinovym
vydélkem Jiho¢eského kraje uvedenym spolecnosti TREXIMA s. 1. o., ktery ¢ini 118,77

K¢, je na tom spole¢nost CZ a. s. lépe.

V tabulce ¢. 14 je uveden prehled odménovani pracovnikli podle dosazeného vzdélani

ve spole¢nosti CZ a. s. v roce 2007.
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Tabulka ¢&. 14: Odméiiovani pracovniki podle dosazeného vzdélani v CZ a. s.

v roce 2007
Struktura
Vzdélani Prim.mési¢ni hr.mzda | zamést. v %
bez vzdélani 11 393 0,4
zakladni vzdélani 13179 7,4
nizsi sttedni odborné vzdelani 16 782 41,6
sttedni odborné vzdélani s vyuénim
listem 12 286 6,6
uplné stiedni vSeobecné vzdélani 17 950 2,4
uplné stfedni odborné vzdélani 18 563 9,9
uplné sttedni odborné vzdelani
s maturitou 19 538 23,8
vy$si odborné vzdelani 21 501 1,1
Bakalarské vzdélani 18 849 0,3
Vysokoskolské vzdelani 30203 6,3
Vysokoskolské doktorské vzdélani 35247 0,1
Zdroj: CZ a.s.

Ve spolecnosti CZ a. s. je zaméstndno nejvice pracovnikil s niz§im sttednim odbornym

vzdélanim. Primérna mésicni hruba mzda takového pracovnika ¢ini 16 782,- K¢.

Graf & 2 ukazuje, Ze praimémy vydélek v CZ a. s. ma za poslednich sedm let vzristajici

tendenci a v roce 2007 ¢ini 18 486,- K¢.

Graf ¢. 2: Prumérny vydélek v letech 2000 — 2007
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Zdroj: CZ a. s.
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Vrcholovy management CZ a. s. pracuje pro firmu na zédkladé mandatni smlouvy a jeho
mzdy nejsou zahrnuty do vykazovanych mezd a primérnych vydélkl. Z internich
zdrojii spolecnosti CZ a. s. bylo zjisténo, Ze pokud by tyto mzdy byly do primérného
vydélku zahrnuty, tak lze predpokladat, ze by vySe primérnych mezd vSech

zameéstnancu dosahovala v roce 2007 20 146,- K¢.

4.8 Socialni politika

Socialni politika CZ a. s. je zakotvena v kolektivni smlouvé pro rok 2007.
Spole¢nost CZ a. s. se snazi socidlnim programem motivovat své zaméstnance
za ucelem vytvoteni vztahu k firmé¢, dirazu na kvalitni praci a stabilizace.

Hlavnim smérem socidlniho programu je zlepSovani pracovnich podminek,
zdravotni péce, stravovani, bezpecnost a ochrana zdravi pifi praci, zabezpeceni
v nezaméstnanosti, seniorsky program, sluzby zaméstnavatele zaméstnancim a péce
o zvlastni skupiny zamé&stnancu.

ZlepSovdni pracovnich podminek v CZ a. s.
Ze soucasné kolektivni smlouvy vyplyvaji nékterd zvyhodnéni:

- zkracena pracovni doba na 37,5 hodin tydné,

- dovolend na zotavenou prodlouZena o jeden pracovni tyden,

- zvySeni narokli na poskytnuti volna s ndhradou mzdy nad rdmec zédkonnych

opattent,

- poskytovani odmén za pracovni a zivotni vyro¢i a pti odchodu do diichodu,

- poskytovani ptispévku na dovolenou a Véanoce.

Zlep$ovini pracovnich podminek — pracovniho prostiedi v CZ a. s.

Spole¢nost CZ a. s. se snazi piispivat ke zlepSeni pracovniho prostiedi
zaméstnancl opravami stavajicich staveb a jejich zateplovanim, rekonstrukei socialnich
zafizeni, odstrailovdnim hluku, praSnosti a vibraci, vytvafenim vybavenych
odpocinkovych koutil, instalovdinim ndpojovych automatii, poskytovanim jidel
pro zaméstnance ve svatek, v sobotu a vnedéli a jidel pro no¢ni sménu. Diirazné

propaguje Cistotu, potadek na pracovistich a zvySovani kulturnosti pracovniho prostiedi.
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Zdravotni péce

Zaméstnavatel provozuje vlastni nestdtni zdravotnické zafizeni s cilem zajistit
pro zaméstnance zdravotni péci praktického lékaie a funkci zdvodniho 1ékatfe (vstupni,
vystupni prohlidky, preventivni 1ékaiska péce). Dale ma kazdy zaméstnanec moznost
volby oSetiujiciho 1ékate dle vlastniho rozhodnuti.

Zadvodni stravovani

Zaméstnavatel umoziuje zaméstnancim zavodni stravovani v pribéhu pracovni
smény provozem vlastniho zatizeni zdvodniho stravovani.

V dennich a odpolednich sménach je zaméstnancim zajisténo stravovani formou
teplé kuchyné. Pro no¢ni sménu zaméstnavatel zajiStuje stravovani formou studené
kuchyng.

Zaméstnavatel prispiva zaméstnancim na jedno hlavni jidlo denné. Z celkové
ceny jednoho hlavniho jidla hradi zaméstnanec c¢astku 25,- K& Na zaklade
individudlnich smluv s jednotlivymi provozovateli vefejného stravovani pfispiva
zaméstnavatel ¢astkou odpovidajici 55% nékladt na pofizeni jednoho hlavniho jidla
stim, Ze prispévek nepiesahne vysi prispévku na jedno jidlo vCZ a.s. Pokud
zamgstnavatel zajisti v pribéhu prvni smény pro zaméstnance nadstandardni stravovani
(jidla formou ,,minutky*), tak zaméstnanec hradi z celkové ceny jednoho hlavniho jidla
Castku 49,- K¢.

Jidlo za snizenou cenu bylo dohodnuto a je poskytovano v piipadé odpracovani
smény v délce nejméné 3 hodin. Zaméstnancim na dal§im pracovnim poméru bude
poskytnuto jidlo za sniZenou cenu pii odpracovani smény v délce nejméné 4 hodin.
Trva-li vykon prace véetné prestavek na jidlo a oddech v téze smén¢ déle nez 11 hodin,
resp. 12 hodin v ptipadé turnusovych smén, poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci dalsi
hlavni jidlo za snizenou cenu.

Zaméstnavatel téZ poskytuje jedno hlavni jidlo denné diichodctim (byvalym
zaméstnancim, ktefi ukoncili svlij pracovni pomér u zaméstnavatele odchodem
do starobnitho nebo invalidniho dichodu a v mezidobi nepracovali u jiného
zaméstnavatele), ktefi z celkové ceny jednoho hlavniho jidla hradi ¢astku 35,- K¢,

ptipadné 59,- K¢, jde-li o nadstandardni stravovani.
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Bezpecnost a ochrana zdravi pii prdci

Pro zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci poskytuje zaméstnavatel
zaméestnancim nezbytné pracovni a ochranné pomiicky, prabézné provadi interni
provérky BHP (bezpecnost a hygiena prace) na pracovistich s cilem snizit rizika
pro zdravi zaméstnancii a disledné realizuje népravna opatfeni z kontrol piislusnych
organd.
Zabezpeceni v nezaméstnanosti

V pfipad€é rozvazani pracovniho poméru vypovédi nebo dohodou se odklada
splaceni finan¢nich pohleddvek zaméstnavatele vii¢i zaméstnanci po dobu, po kterou
je zaméstnanec veden ufadem prace v evidenci uchazecli o zaméstnani, nejdéle vSak
po dobu 12 mésict.
Seniorsky program

Seniorem je zamé&stnanec, ktery je u spoleénosti CZ a. s. zaméstnan 20 a vice let
a do dovrSeni diichodového véku mu zbyva 10 a méné let. Je mu poskytnuta zvySena
ochrana v piipad¢ uvoliiovani zaméstnancii z organiza¢nich divoda a pfevodl na jiné
pracovni misto.
SluZby zaméstnavatele zaméstnanciim

Zaméstnavatel v ramci svych provoznich moZnosti a v souladu s internimi
predpisy mize zaméstnanci zapuj€it ptedméty nevyrobni povahy k nepodnikatelskym
¢innostem, provadét opravy a jiné prace a odprodavat nepotiebny material.
Socidlni péce

Odborova organizace v soucinnosti se zaméstnavatelem zabezpecCuje cinnosti
k uspokojovani socidlnich z4jmt a potifeb zaméstnancti — odboréiti i neodborait, a jejich
rodinnych pfislusnikti a seniord — byvalych zaméstnanci.
Jedna se zejména o rekreacni pobyty u mote k preventivnimu zlepSovani zdravotni
dispozice, zdravotni, rehabilitaéni a rekondi¢ni pobyty k odstranéni zdravotnich
problémit, rekreacni letni a zimni organizované pobyty déti zaméstnanci, kulturni
a sportovni z4jmové aktivity, uspokojovani socialnich, rekreacnich a zajmovych aktivit

seniort a byvalych zaméstnanct, socidlni vypomoc na zaklad¢ zjisténi potiebnosti.
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5 Diskuse a navrh zmén

CZ a. s. je viceoborova spole¢nost s vice nez osmdesatiletou tradici strojirenské
vyroby. Zhruba 80 procent produkce je ur¢eno pro oblast automobilového primyslu.
Podle dostupnych udajii se svou velikosti fadi na pfedni misto mezi strojirenskymi
firmami JihoCeského kraje i v ramci celé republiky. Firma se tradicné umistuje
v prestiznim Zebticku CZECH TOP 100 a v soutézi Exportér roku. Zaméstnava zhruba
1400 zaméstnancd, spolu s dcefinymi s. r. 0. pak téméf 2 tisice osob. Vyhodna poloha
na okraji Strakonic je umocnéna napojenim na dilezité silni¢ni 1 Zelezni¢ni trasy
a blizkosti hrani¢niho pfechodu se SRN. Vyznamnou konkuren¢ni vyhodou spole¢nosti
je komplexni charakter vyrobnich kapacit, umoziiujici napojeni vyrobnich divizi -

finalistli na vlastni rozsahlé slévarenské a nastrojaiské kapacity [21].

Porovnani vySe primérného vydélku

Na zakladé¢ provedené analyzy bylo zjisténo, Ze primérnda mésiéni mzda
ve spole¢nosti CZ a. s. dosahovala v roce 2007 18 486,- K&. Primérna hruba mési¢ni
mzda uvadéna spolecnosti TREXIMA c¢inila v roce 2007 24 812,- K¢, coZ je o 6 326,-
K& vice nez v CZ a. s. ProtoZe spoleénost TREXIMA uvadi vysledky pouze vybranych
firem, tak k presné&j$imu srovnani 1épe vyhovuji Gdaje uvadéné Ceskym statistickym
ttadem, ktery zpracovava vysledky viech firem v CR.

V porovnéani s primérnou mési¢ni mzdou v CR, ktera podle Ceského statistického
Gfadu v roce 2007 dosahla 21 692,- K&, je pramémy mési¢ni vydélek v CZ a. s.
03 206,- K¢ niz8i. Pro pfesnéjsi srovnani byl porovnan rovnéz primérny vydélek
za Jihodesky kraj, kterylépe odrazi podminky mistniho trhu prace. Podle CSU
dosahovala primérnd mési¢ni mzda v Jihoceském kraji vroce 2007 19 733,- K¢,
coZ je o 1 247,- K& vice nez byla v CZ a. s.

Pii této komparaci je tieba vzit v ivahu fakt, Ze vrcholovy management CZ a. s.
pracuje pro firmu na zakladé mandatni smlouvy a jeho mzdy nejsou zahrnuty

do vykazovanych mezd a primérnych vydélki. Pokud bychom tuto skutecnost
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zohlednili, dostaneme se na vysi primérného vydélku 20 146 K¢, coz je o 413,- K¢ vice

neZ prumér regionu a za republikovym primérem zaostava jiz jen o 1 546,- K¢.

- a ztoho dliivodu navrhuji, aby vedeni CZ a. s. ptehodnotilo postaveni firmy
na trhu prace a byla provedena analyza mzdového systému a systému odménovani
v souvislosti s fluktuaci pracovnikii, eventuelné s profesnim sloZenim a pottebami

kvalifikovanych pracovniki na jednotlivych pracovnich mistech

Dalsi mzdové sloZky

Vedle pozitivni motivace pomoci piiplatku ,,Preference prace v CZ“ a ,,Fondu
feditele zavedla firma systém motivacnich pohovorid. Kazdy pracovnik musi svou
absenci odlvodnit pfi tzv. motiva¢nim pohovoru. Tento pohovor provadi povérena
osoba, aby zjistila, co bylo pfic¢inou pracovnikovi absence. Cilem systému je zvysit
odpovédnost zaméstnanci za svoji dochdzku a v neposledni fadé¢ je motivovat
k zdravéj§imu Zivotnimu stylu. Naopak, systém pohovorii poskytuje i zpétnou vazbu
s cilem zjistit, zdali pficina absence neni v pracovnich podminkach ¢i nedobrych
pracovnich vztazich. Pokud zaméstnavatel takovou piicinu zjisti, snazi se ji odstranit

a zlepsit tak pracovni podminky v podniku pro své zaméstnance.

Skladba mzdy v CZ a. s. podle jednotlivich kategorii
V grafech €. 3 a 4 je zndzornéno slozeni primérnych mési¢nich vydélkl kategorie

D a kategorie THP v CZ a. s. v roce 2007.

Zameéstnanci dé€lnické kategorie maji mési¢ni mzdu slozenou ze zékladni mzdy,
prémie, osobniho piiplatku, p¥iplatku preference prace v CZ, fondu feditele, odmény
za praci presCas, za praci v sobotu a v ned¢li, za odpoledni a no¢ni sménu, nadhrady
mzdy za dovolenou, svatek, pracovni volno, pololetni odmény a odmény z fondu

vedouciho.
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Graf & 3: SloZeni primérnych mési¢nich vydélki kat. D v CZ a. s.
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U pracovniki THP se mésicni mzda sklada ze mzdy tarifni, prémie, osobni
ptiplatku, piiplatku preference prace v CZ, nahrady mzdy za dovolenou, svatek,
pracovni volno, pololetni odmény a odmény z fondu vedouciho. Dale muze byt

u pracovnikii THP sjednévana mimotarifni a smluvni mzda a individualni manazerska

smlouva.

Zdroj: CZ a. s.

Graf & 4: SloZeni primérnych mési¢nich vydélki kat. THP v CZ a. s.
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Z obou grafti vyplyva, Ze pohyblivé slozky mzdy tykajici se pracovniho vykonu jsou
hodné& ¢&lenény, jako napiiklad fond vedouciho, fond feditele, preference prace v CZ,

prémie, osobni ptiplatek, pololetni odména, ostatni ptiplatky, a proto

- doporucuji, aby ucel jednotlivych slozek mzdy byl ptehodnocen a tyto slozky byly
zjednoduseny a dle potieby byly sjednoceny

Zjednoduseni a zprihlednéni jednotlivych slozek mzdy a postaveni piesného kritéria
knim by bylo pfinosem nejen pro pracovniky, ale i pro vedouci a jejich praci

se mzdovym systémem.

Z analyzy vyplynulo, e v podniku CZ a. s. jsou dobfe propracovéna kritéria
jednotlivych slozek mzdového systému, avSak nikde neni zakotvena dililezitost tymové
prace a jejiho odménovani. Pfinosem tymové prace pro zaméstnance je zvyseni pocitu
vétsitho propojeni, redukce monotdénni prace a moznosti komunikace. Zadmérem je dat

tymu a jeho ¢lenim moznost ptimo ovlivnit vysi své mzdy

- a proto navrhuji, aby bylo zavedeno tymové odménovani
- zavedeni tymového odménovani a vtymovém odméfiovani by byla odména
vazéna na plnéni tymovych ukazatelli, jako napiiklad plnéni vyrobniho planu,
dodrzeni limitu zmetkovosti, udrzovani pofadku na pracovisti, nizkd spotieba
naradi
Tento systém by mél stimulovat pracovniky k tomu, aby zvySovali svoji pracovni
moralku, disciplinu a stabilitu pracovnich kolektivii. ZkuSenosti z praxe firem potvrzuji,
ze myslenkovou aktivitu, pracovni iniciativu nelze mocensky nadiktovat ani vynutit.
A pravé tymova prace by meéla citelnym zplisobem motivaci a zainteresovanost

pracovnikl zvysit.

Pfi zavedeni tymové prace je nutné dodrzet urcité zdsady a kroky, a proto

pro firmu CZ a. s. pro zavadéni tymové prace navrhuji:

- ptehodnotit organizaéni strukturu vyrobniho tseku

- ptesné vymezeni vyrobnich technologii a vyrobnich tseki jednotlivych tymiim
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- stanoveni urcitého teritoria, kde budou tymy vykonévat svou praci
- pfifazeni stavajicich zaméstnanci k jednotlivym tymlim s pfesnym vymezenim

pracovni naplné

U spoletnosti CZ a. s. navrhuji napiiklad tyto pracovni tymy a zpisob jejich
odménovani:
- Vyrobni tym (VT) — skupina pracovnikli, ktera bude zajiStovat vyrobni ukoly
(provadéni manualnich a kontrolnich ¢innosti, obsluha strojii, organizace
a planovani prace uvniti tymu, udrzba strojli a naradi). Do vyrobniho tymu budou
pracovnici fazeni podle kvalifikace potfebné k plnéni daného vyrobniho ukolu.
- odméiovani VT: vyrobni tym bude odméinovan za plnéni vykonovych norem,
snizovani ztrat znejakostni vyroby, snizovani spotieby nafadi, vytvareni
uspotadaného pracovisteé (poradek, Cistota). Hodnoceni bude provadét vedouci BT

nebo mistr.

- Business tym (BT) — bude zodpovidat za zajisténi pozadavki zakaznikl v kvalité,
terminech a cenach, koordinovat ¢innost vSech vyrobnich a procesnich tymd.
Vedeni business tymu by se mélo skladat ze skupiny odbornikd, kterd bude fidit
a organizovat praci vyrobnich tymi (vedouci BT, mistr, sekretarka a planovacka,

technolog, kvalitar).

- odméiovani BT: odména business tymu by méla byt vazana na vysledky fizenych
tyml (plnéni planu vyroby, spotieba materidlu, plnéni kvality, uspora ndklada

na vyrobu).

- Procesni tym (PT) — bude zajistovat odborné ¢innosti v oblasti servisnich sluzeb
(opravy stroju a zafizeni pro vyrobni tymy pii poruchach a havariich, preventivni

udrzba strojl a zafizeni, vyroba nahradnich dili pro opravy stroja).

- odménovani PT: pracovnici procesnich tymli budou odménovani napiiklad
zarychlost oprav stroji a zafizeni, za zvySeni vyuziti vyrobni technologie.

Hodnoceni téchto tymt bude provadét vedouci BT nebo mistr.
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Moznosti tymového odmenovani by bylo

- odmeénovani celého tymu jako celku

- rozdélit odménu za praci na ¢ast s vazbou na jednotlivce, odpracovanou pracovni
dobu a podminky pii praci (ptiplatky za praci pifescas, za praci ve ztizeném
pracovnim prostiedi, apod.) a na ¢ast svazbou navysledky tymu, zavislé

na splnéni tymovych ukazateli

Pro podporu zavedeni tymové prace, dobré fungovani tymové prace a zlepSeni motivace

pracovnikti doporucuji

- zavedeni tymové nasténky, kde by byli zaméstnanci informovani o svych
vysledcich pfi plnéni tkold a mohli by své vysledky porovnavat s ostatnimi

kolegy a tim by byli motivovani ke zlepSovani svych vykont

Na nasténce budou denné vyvéSovany aktudlni udaje o plnéni vyrobniho planu
a vysledky jednotlivych pracovnich tymt. Udaje o dodrzovani poradku na pracovisti,

zmetkovosti a spotfebé naradi budou aktualizovany Ctvrtletné.

Socidlni program firmy

Spolegnost CZ poskytuje svym pracovnikiim $iroké spektrum zaméstnaneckych
vyhod, mezi které patii zavodni stravovani za dotovanou cenu, pét tydni dovolené,
parkovani zdarma, dary k vyjimeénym pfilezitostem, péCe zavodniho Iékate, pracovni
odév a obuv, moznost dal§iho jazykového a pocitacového vzdélani. Socidlni program

a jeho rozsah ma firma dobte zpracovan.

Z celkové analyzy spole¢nosti CZ a. s. vyplynulo, Ze ackoli se praimémé vydélky
pracovnikl této spolecnosti pohybuji pod hranici primémych vydé¢lki Jihoceského
kraje a CR, vedeni podniku a odbory se snaZi o své zaméstnance pelovat piesnd
propracovanym systémem odmén a mezd a také velmi dobie zpracovanou socialni
politikou. Spole¢nost CZ a. s. si je velmi dobie védoma, Ze je stale co zlep§ovat, protoze
dobfe motivovany pracovnik je pro budouci fungovéani a prosperitu firmy velmi

diilezity.
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6 Zavér

V soucasné dob¢ si vedeni kazdého podniku uvédomuje, Ze tizeni lidskych zdroji
je jednim z nejdilezitéjSich faktori pro fungovani i rozvoj celého podniku. Motivace
k praci a systém odméfiovani pracovnikli je velmi sloZitou oblasti a nebyva vzdy
uspésné zvladnuta. Proto je tieba, aby této problematice podniky vénovaly soustavnou
pozornost a ve vztahu kpribéznym hospodarskym vysledkim a vyvoji

konkurenceschopnosti dochéazelo k jejich upravam.

Dobte motivovani a kvalitni pracovnici jsou zékladem uspésnosti celého podniku.
Proto vétSina firem poskytuje svym zaméstnanciim jak finanéni odmény, tak i spoustu
zaméstnaneckych vyhod, jako je zdravotni pécfe, zdvodni stravovani, moznost
profesniho ristu a dalSiho vzdélani apod. Pomoci téchto vyhod se podnik snazi svym

zamé&stnancim ukazat, Ze si jich vazi a Ze jsou pro néj dileziti.

Rozhodujici oblasti je vSak odméinovani zaméstnanct. To je nalezeni rovnovahy
mezi mzdou a mzdé podobnych faktorli a odvedenou praci a udrZitelnymi néklady
zamé&stnavatele. S tim souvisi 1 motivaéni funkce zaméstnancii s Sirokou Skalou
nepenéznich vyhod. Vyznamnym komunika¢nim prostfedkem a také silnym ndstrojem
politiky firmy je pravidelné, oteviené a spravedlivé hodnoceni CcCinnosti firmy

v soucinnosti s odborovou organizaci podniku.

Bakalaiska prace byla provadéna ve spoleénosti CZ a. s., ktera ma dlouholetou
tradici. Z dlouholeté tradice a kontinuity managementu je vidét, Ze motivace a systém
odmétiovani pracovnikil je zde velmi pe¢livé sledovan, avsak jak ostatni firmy, tak i CZ
a. s. se musi vénovat podstatné oblasti fizeni lidskych zdroji. Takze svou politiku
v oblasti vedeni a fizeni zaméstnanci kazdoro¢n¢ piehodnocuje a ve spolupraci
s odborovou organizaci hledd dal$i cesty  zlepSovani fidici prace, nebot i,

ze kvalifikovani a loajalni pracovnici jsou konkurenéni vyhodou.
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Cilem bakalafské prace byla analyza motivace zaméstnanci a systému
odménovani ve spolecnosti CZ a. s. a navrZzeni doporuceni na zlepSeni stavajiciho

systému.
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7 Summary

The bachelor work named “Analysis of Motivation and Remuneration System of
a Chosen Company” is focused on human resources management, utilization and
support of motivation factors and stimulation tools within employees’ remuneration
system of CZ a. s., based in Prague, Slune¢ni nam. 2540/5, with a production plant in

Strakonice.

The aim of this work is to analyse the motivation factors and employees’
remuneration system and their involvement in current practice, including proposals for

changes in the remuneration system.

The results of this work are proposals for improvement of employees’
motivation and remuneration process and utilization of the motivation and stimulation
tools which result in better employees’ interest — not only individuals’ but also team

involvement and teamwork.
It is obvious that human factor is the most valuable capital of the company. By
this reason it is very important for the company to create conditions for employees’

motivation to reach the best results and to be remunerated for them. Motivation of every

individual will be reflected in prosperity of the whole company in the future.

Key words: motivation, remuneration, salary structure, team involvement
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9 Pouzité zkratky

aj. a jiné

a.s. akciova spolecnost

BHP bezpecnost a hygiena prace

BT business tym

cca cirka

CR Ceska republika

CSuU Cesky statisticky tiad

D délnik

DR délnik rezijni

DV délnik vyrobni

napf. napiiklad

OPP obchodné-provozni pracovnik
PPM plnéni kvality, pocet zmetkii na milion
PT procesni tym

resp. respektive

S.T. 0. spole¢nost s ru¢enim omezenym
SRN Spolkova republika Némecko
TH technicko-hospodaisky

THP technicko-hospodaisky pracovnik
v¢. véetné

VT vyrobni tym

t. to je

tzn. to znamena
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Priloha 1: Organizacni schéma spolecnosti CZ a.s.

CZ Batbzy, sro.

CZ Stroglma, 8.r.0,

CZ Gasiro, 1.0

CZTURBO-GAZ, a.=.

£Z as.
Valna hromada
1
[ |
Dozoréi rada Piedstavenstvo
Kancald genardinfho
i Geaneralnl fedital
Finarndni feditel
Obchodni Feditel
Technicky faditel
Nirchii feditel
R
Givize AUTO
Divize TURBO
Divize SLEVARNA
LITINY
Divize SLEVARNA
HLUIRIEL
Diivize
MASTROJARNA
Diviza AUTO-DESTA




Priloha 2: Anonymni anketa

1- plné souhlasim, 2- spiSe souhlasim, 3- nevim, 4 - spi§e nesouhlasim, 5 - zdasadné nesouhlasim

NAZOR HODNOCENI

Komunikace 1213 |4]|5

. Potfebné informace vztahujici se k mé praci jsou vzdy k dispozici

. Firmu zajimaji nazory zaméstnanct

. Je dobra komunikace mezi zaméstnanci ve firmé

. Vétim, Ze firemni manegement si vazi zaméstnanct

. Management aktualné a pruzn¢ reaguje na problematiku ve firmé

Q| N B [W|IN|—

. Pro zlepSeni komunikace navrhuji:

Vedouci - mij nadfizeny 11(213/|4]5

. Je zkuSeny ve svém oboru

. Je schopny motivovat mé k vy$§imu vykonu

. Je ochotny komunikovat

. Ma zajem o rozvoj svych podtizenych zaméstnanct

. Jasn¢ definuje tkoly

N[N | W[N] —

. Pravideln€ hodnoti splnéni ukoli

Socialni oblast 112131415

. Pracovni prostfedi mi vyhovuje

. Uroven zavodni zdravotni péce pokladam za dobrou

. Zavodni stravovani ma dobrou troven

W[N] —

. S péci o zaméstnance (odmény pii vyrocich, delsi dovolena) jsem
spokojen (a)

5. Pro zlepSeni socialni oblasti navrhuji:

Profesni vyhlidky a finan¢ni ohodnoceni 1(21/31/4]5

1. Mam docela jasnou ptedstavu o své perspektive ve firmé

2. Vétim, Ze firma mi poskytuje piilezitost pro dalsi profesni rozvoj a rust

3. Myslim, Ze jsem placen(a) ve shod€ s mymi vykony a na urovni
odpovédnosti

Oblast ZP 11(21(3|4]5

1. Zivotnimu prostiedi ve firmé je vénovana dostatecnd pozornost

2. Jsem dostate¢né¢ informovan(a) o chemickych latkach a ptipravcich, s
kterymi nakladam

3. Rozmisténi shromazd’ovacich prostfedkii na jednotlivé druhy odpadii
na pracovisti je vyhovujici




Piiloha 3: Hodnoceni zaméstnancu kategorie THP

Prijmeni: Jméno: osobni ¢islo:
hodnoceni vaha body celk. L &tvrtl. 1L &tvrtl. 111 &tvrtl. IV. &tvrtl.
Odbornost
odbornik, §iroky rozhled 9
odbornik ve svém oboru 6
svéfené ¢innosti plni samostatné, ¢aste¢na 4
rutina
svéfené ¢innosti plni, nutnost odborného 2
vedeni
absence odbornosti pro vykon dané ¢innosti 0
Kvalita préce hodnoceni vaha body celk. L &tvrtl. 1L &tvrtl. IIL. Etvrtl. IV. étvrtl.
vzdy na 100% 9
ukoly jako celek plnény, ob¢asné drobné 6
nedostatky
ukoly v zasadé plnény, nevyrovn. kvalita, 4
nutnost kontroly
kvality dosazena za cenu ¢astého dohl. ze 2
strany vedouciho
problematicka kvalita, omezujici pouzitelnost 0
vystupt
Terml’HOVé plnénl' Zadanych likolﬁ hodnoceni vaha body celk. L. ¢tvrtl. IL &tvrtl. III. Etvrtl. IV. &tvrtl.
ukoly plnény zasadné v terminech (i nad 9
ramec prac. doby)
ukoly plnény az na vyjimky, dané viceméné 6
objekt. vlivy
obcas neplnéno 4
Cast¢&jsi neplnéni terminti
trvalé neplnéni terminti, zejména niz§im prac. 0
nasaz.
Samostatnost hodnoceni vaha body celk. L. &tvrtl. I Etvrtl. II1. Etvrtl. IV. &étvrtl.
samostatné fesi veskeré problémy ve své 9
kompetenci
vyjime¢né vyzaduje rozhodnuti &i zpisob 6
reSeni
k svym rozhod. ¢astéji pozaduje souhlas 4
nadfizen¢ho
nesamostatny, snaha pfenaset odpovédnost na 0
druhé
Vyuiivénl' pracovnl' dOby hodnoceni vaha body celk. L &tvrtl. 1L &tvrtl. II1. &tvrtl. IV. &tvrtl.
dodrzuje pracovni dobu a efektivné ji vyuziva 9
dodrzuje pracovni dobu, ne vzdy efektivné 6
obcas nedodrzuje pracovni dobu 4
nedodrzuje pracovni dobu, nutny staly dohled 0




Komunikace hodnoceni vaha body celk. L &tvrtl. 1L étvrtl. 1L &tvrtl. IV. &tvrtl.
plni ukoly, ma zajem o déni na pracovisti, 9

navic aktivné ovliviiuje svymi zkusenostmi

déni na prac.

plni ukoly, ma zajem o déni na pracovisti 6

plni tkoly, déni na pracovisti ho nezajima 4

komunikuje, ale obtizna domluva 2

nekomunikativni 0

Pi"esnost vedeni eVidenCe hodnoceni vaha body celk. L. &tvrtl. IL &tvrtl. III. Etvrtl. IV. &étvrtl.
evidence vedena svédomité a piesné - 9

pfipadné napady na zlepSeni a podobné

evidence vedena 6

nepiesnosti ve vedeni (nezdjem o zlepsSeni) 0

Celkové hodnoceni — vyjadiené v bodech

Hodnoceni proved] :

Podpis pracovnika :

Pracovnik seznamen dne :

Pozn.:

1. Body celkem = hodnoceni x védha

e

Koeficient vyjadiujici vahu kritéria pouzit od 1,0 do 2,0 po desetinach

Vaha slouzi k odliSeni vyznamnosti jednotlivych kritérii pro konkrétni pracovisté

Koeficient vahy stanovi hodnotitel jednotné pro hodnoceny utvar (kolektiv)




