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ABSTRAKT

Tato bakal&ska prace se opira o teoretické pozndtkgni lidskych zdrdgj se zamenim
na problematiku motivace a stimulace. V teoreti¢ésti podrobt rozebiram jednotlivé
teorie motivace pracovniho jednani ze kterych wslevychazim v praktickécasti.
Nosnou casti této prace je analyza personalnéshnosti a motivaniho klimatu ve

spole&nosti. Pro analyzu jsem pouzila dokumenty sfrodsti MAGNATON a. s .

Kli ¢ova slova: lidské zdroje, motivace, motiv, stimulace, motegaracovniho jednani,

odmenovani, hodnoceni.

ABSTRACT

This baccaulaureate study is based on theorieseooing human ressources, focusing on
motivation and stimulation of employees. In theotletical part | analyse different
theoretical sources about processes of professidisalssions, and follow up to the
practical part. The main part of this study is éimalyse of activities of the personnel and of
interne climate for motivation in an enterpricer Baus analyse | used thedocumentation of
the corporation MAGNATON a.s.

Keywords: human resources, motivation, incentive, stimufgtork action motivation,

remuneration, appreciation.



Uvodem chci vyjatt podtkovani vedoucimu mé bak#&é prace Ing. Eduardu Nesibovi
za jeho obtavy pistup, cenné rady a vesSkeré poskytnuté materidfielmoé proreSeni

problému, ktery je f@dmétem této bakai&keé prace.
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UvoD

Kazda organizace musi neustale vyuZivat a propbjogen materialni, finami a
informatni zdroje, ale zejména zdroje lidské. Ty Ize povataa kl¢ovy faktor Uspsnosti
a prosperity organizace, protoze jsou to pri@é (pracovnici), kdo uvagi do pohybu
vSechny ostatni zdroje v podniku. Hlavnim Ukolgeeni lidskych zdrdj je tedy zaji&tni
vykonnosti organizace, a to pridnictvim lidskych zdraj, které napomahaji k lepsi
alokaci a vyuziti materialnich, finanich a informanich zdroji. Orientace podnik na
lidské zdroje se stava jednou zckNych dloh strategickéhéizeni, proto by rlo byt
prioritnim zajmem vSech podrikudrzet si své kibvé pracovniky a vytwét takove
motivatni faktory, aby pracovnici mohli uspokojovat swéipby a sotiasre potteby a cile

spole&nosti. Nejlépe pracuje motivovany a loajalni Zamanec.

e

Efektivni motivace zagstnan@ pati k nejslozigjSim manazerskym Ukiin. Klicem k
motivaci jednotlivych zagstnand je odhalit, ktery z hlavnich motivaich faktofi na ré
pusobi, a dinné jej vyuzit. Najdou se lidé, kiejsou dodnes igswdéeni o tom, ze
nejlepSim motivatorem jsou peniz&inartni odnmeéna je skuténé velmi silnym
motivatnim prostedkem. Nicmé# existuje mnoho dalSich motim@ich faktoti, které
mohou misobit na jednotlivce mnohem sijnjako jsou nap. pochvala za provedenou
praci, uznani spolupracovnikyédomi, Ze vedeni podnikdlovéka potebuje a jiné
nefinartni motivani faktory. V sodasné dob se vyznamnou s@asti motivace stavaji
(jakymi jsou nap. prispsvky na stravovani, kulturni a sportovni aktivitievsy na produkty
spole&nosti apod.) uplauji i razné formy pipojisténi zanéstnané. Pokud ovSem nejsou
tyto motivani faktory vyuzivany sprawi miaze to na pracovnikygsobit demotivané a ti

pak ztraci zadjem o praci.

Cilem této bakak&ké prace je analyza motiirdch faktofi ve spolénosti MAGNETON a.
s. , kterymi podnik své zafstnance motivuje. Na zakladtéto analyzy pak zjistit
nedostatky tohoto systému motivace a navrhngipgdné zminy ¢i zlepSeni v této oblasti.
Vybrané teorie motivace pracovniho jednani budoahegliskem pro analytickodast
bakal&ské prace. DalSim krokem bude analyza meétiitzo klimatu, na zakladhodnoceni

zanestnand.
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1 MOTIVACE

Cinnost ¢loveéka, steji tak jako jeho poznani a proZivani owiije fada vijdich a
vnitinich podsta, které na 8ho neustale doléhaji. Na kazdé reaguje jinymisepem.
Nékteré hodnoti, na jiné upird pozornost, dalSi od/iisi je vibec neuvdomuje. Jejich
vybér je ovlivrén snérem, kterym jeclovék zameien a zavisi na vrtich podminkach,

cilech, ganich, tuzbach nebo umysletibveka.

Motivaci ¢lovéka rozumime soubaiinitelt predstavujicich vnini hraci sily jeh@innosti,

které usmiriiuji jeho jednani a prozivani. [4, s.241]

Motivace znamena vyt¥i u lidi vnitini zajem, ochotu a ckiisse angazovatipplnéni jim
swienych Ukodb.

Motivaci Ize jednoduSe vyjdid i jako fettzec navaznych reakci kdy pocit pediy vede ke
vzniku pani dosahnout aitého cile. \édomi tohoto cile vyvolava nap, které vyuasuje
do aktivit (Usili), jez sréuji k dosahovani dil Vysledkem dosazeni @ije uspokojeni.

Nutno si v3ak ugdomit, Ze tentadettzec je zné&né zjednoduseni, nebaekut&né vztahy

e

byvaji slozitjsi.

1.1 Pojem motivace a jeji charakteristika

Slovo motivace ma sy pavod v latirg. Vzniklo od slova MOTIV = jenZ je odvozeno od
slova MOVERE (znamena hybat, pohybovat). Pak teldyos motiv nebo motivace
nazn#uje, Ze ®CO vV nas pracuje a pohani nas iagu. MiZe to byt paieba, touha nebo
emoce, ale vede nés to jednatitym zpisobem. Stoji za povSimnuti Z&kaliv jsou tyto
impulsy jakkoliv silné, nebudou efektivni, dokutbvék nezapoji uli a negiméeje se

k pohybu. \Mile je tedy rozhodujicim faktorem.

Vyznamnym rysem motivace je skdtmest, Ze fisobi sodasré ve tech rovinach, tedy

dimenzich:
— Dimenze srdru — tato motivaciclovéka a nasledh jeho i jehocinnost ugitym
smeérem zangiuje, orientuje, naopak od jinych moznychésinej odvadi.

— Dimenze intenzity— c¢innost ¢lovéka je v daném s@nu a v zavislosti na sile —
intenzigé jeho motivace vzdy vicéi mérg prostoupena usilim jedince o dosazeni

cile.
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— Dimenze stalosti(vytrvalosti) — motivace se projevuje mirou schogin jedince
piekonavat nejrzrejSi vrgjSi a vnitni prekazky, které se mohou objevovai p

uskut&novani motivovanéinnosti.
Jako zakladni pojmy v problematice motivace vysfupu
- motiv,

- stimul.

1.1.1 Motiv
Predstavuje uiitou jednotlivou vnitni psychickou silu — popud, pohnutku.ak& byt
chapan jako psychologickarigina ¢i davod uckitého chovanici jednani clovéka,

individualizuje jeho prozivani a dava jetianosti psychologicky smysl.

Se slovem motiv s&$re poji pojem cil. [4, s. 242]

1.1.2 Stimul

Od pojmu motivace a motiv je vhodné odliSit dvaceblizké, nikoliv vSak totozné pojmy

— pojem ,stimulace” a pojem ,stimul®.

Stimulaci rozumime WjSi pisobeni na psychik&lovéka, v jehoz dsledku dochazi
k uréitym zménam jehocinnosti, prostednictvim zngny psychickych procés predevsim
pak znmény jeho motivace. Stimulace tedyepstavuje fisobeni na psychiku jedince

zvnejSku, nefastji prostrednictvim aktivniho jednéni jinélidoveka.

Stimulem je pitom jakykoliv podrét, ktery vyvolava ufité zmeny v motivaciclovéka.
[4, s. 243]
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Obr. 1. Motivani faktory
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1.2 Zdroje motivace

Motivaci ¢lovéka je souhrn skutmosti vystupujicich pod ndzvem zdroje motivacghto zdrofi

je celérada. Podle Bedrnové a Nového mezi zakladnimi |Bstuv

. Poteby,

. Navyky,

. Zajmy,

. Hodnoty a idealy.

1.2.1 Potiteby jako zakladni zdroj motivace

Jednou z podstatnych podminek existafioecka je uspokojovani jeho zakladnich ifedst,
mezi které pat: jist, pit, stykat se s lidmi atd. Peba je pocdiovanaci proZzivani absence

néceho dilezitého pro jedingv Zivot.

Vede tedy zpravidla ke snaze ¢&nnosti) smérujici k odstranéni prislusného

nedostatku.
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1.2.2 Navyky jako zdroj motivace

Kazdyc¢lovek dodrzuje wkity Zivotni rezim, pipadré alespa vykonava pravideknekteré
¢innosti a ukony. Ty se mohou tykat osobni hygietsgvovani, studijni a pracovni oblasti
¢i aktivit ve volném c¢ase. Vyet €chto ¢innosti mizeme oznét jako navyky. Je to

ustaleny, opakovany a zautomatizovanysgb jednanéloveéka v ukitych situacich.

Utvareni Zadoucich navyikje dilezity ukol jak vychovy, tak i sebevychovy. Navykgteré

jsou nezadouci nebo dokonce Skodlivé dajeme jako zlozvyky.

1.2.3 Zajmy jako zdroj motivace

Zajem paiti v psychologii k pojnim s nejednozrimym obsahem. Podstatné je, Ze je

v obecné poloze chapan také jako motiv.

Zajem je jakymsi trvalejSim zatfenim jedince na ditou oblast pedmneta i jeva, které je

spojeno s aktivaci jehtinnosti. [9]

1.2.4 Hodnoty jako zdroj motivace

Spole&nost misobici natlovéka usiluje o to, aby si osvoijil jista moralnittika, kodex a
spole&ensky Zadouci nazory a ideje. Z toho plynou idealyodnoty. Ty take fpdstavuji

zdroj, jez misobi na motivaci osobnosti.

Ideal je vzor, jez slouziloveéku ¢i ma slouzit jako voditko jeho jednani.tlte se tykat
Zivotnich citi ¢lovéka nebo osobniho profilu. Idedly jsou docité miry udavany

prijimanymi moralnimi a pravnimi normami, ZivotninkuSenostmi a filozofi€éloveka.

Hodnota je #co zadouciho¢eho si¢lovek vazi, co ovliviuje vybir vhodnych zfisoli a
cila jeho jednani.Clovék si bshem celého Zivota utvi urity systém hodnot, které
ovliviuji jeho jednéni a prozivani. Obsahem tohoto systfamto, cemu v Zivot dava

jedinec pednost a co povaZuje za zavazne.
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1.3 Motivaéni proces

Vychodiskem procesu motivace je neukojenargimd. Nedostatek édeho je prvnim
¢lankem vietézu udalosti vedoucich k&itému chovani jedince. Neuspokojenaipba ma
za nasledek nag, a uz fyzickeé ¢i psychické, které jej vede ke krok snEfujicim
uspokojeni pdtby, a tim i ke snizeni néh Tyto kroky jsou orientovany na cil. Dosazeni

cile uspokojuje pdebu a proces motivace je kompletni.

Obr. 2. Proces motivace

1. Neuspokojena pokeba (vytvati
touhu naplnit paeba — potravy,
bezpei, pratelstvi, Gspchu)
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v
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(odmeEny potebné k uspokojeni (‘akce k napleni poteb)

potieb)
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1.4  Prehled obecnych motivénich teorii

Teorie motivace je soubor poznatlkze kterych Mze manazeterpat a vyuzivat znalosti o
psychologicko-socialnich charakteristikach myslanthovani lidi. Tento poznatek mu
pomize kvalifikovarg odhadnout, jak budou lidé iznych situacich jednat zaigobeni
raznych motivé&nich podsti i bez nich.

Za zakladni vykladové modely motivace lidského @rize povazovat:

1.4.1 Maslowova hierarchie po¥eb

Jedna se o humanisticky model motivace lidskéhadhio Snad Zadna teorie 0 motivaci
nentla na mysleni manazetakovy vliv jako hierarchie ptgb Abrahama Maslowa. Jeji
zaklad tvai predstava ze&lovek neni motivovan wSimi podréty jako je odngna nebo
trest, ale vniinim programenpotieb. Tyto poteby vytv&eji urité soubory. Pokud je

jeden soubor uspokojen, wiige do pofedi jiny. Uspokojena ptgba pestava motivovat.

Podle Maslowa kazda lidska bytost ma vésdba druhy sil: jedny vychazejici ze strachu o
bezpei a tAhnowloveéka zggt (vyvolavaji strach podstoupit riziko a ohrozintto, co jiz
jedinec vlastni, strach z nezavislosti, svobodydakleni...). Druh& skupina sil tdhne
¢lovéka dopredu.k celku a jedirmosti ,ja“, k plné funknosti vSech sil a k plnéuséie

k vnéjSimu s\tu. [4, s. 266]

Abraham H. Maslow

Identifikoval pit souboti poteb, které vidl v uréitém dynamickém vztahui jisté
hierarchii. Ma-li ¢lovék nevyerpatelné zasoby jidla, nadhle se objevi dalStepgta ty
potlati v organismu ty prvotni fyziologicke; a pokud tysmu uspokojeny, objevi se vysSi
potteby a tak dale. To tedy vy&uje Maslowovu teorii, Ze zakladni lidské petty

vytvarejici ugitou hierarchii.



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 17

Tab. 1. Maslowova hierarchie peb

Potieby

seberealizace
rast
Spolefenské

potieby znalosti

Potiteby jistoty laska osobni rozvoj
Fyziologick
é potieby bezpei spole&ensky Zivot
spanek, ochrana fed
Zizen nebezp&m pratelstvi

hlad

Diagram ma obvykle tvar trojuhelnikovy nebo pyraovwgl Toto grafické znazo#ni mé
vSak své nevyhody, protoze vysSiipbly se jevi v celkovém &titku jako mensi, zatimco
opak je pravdou. NaSe kapacita pro jidlo je omezate kapacita osobnihd@stu je ve

srovnani s tim bez hranic.

a) Fyziologické pateby— do této skupiny jsoiazeny primarni poeby lidskéhodla,
jako je: poteba jidla, piti, kysliku, odginku, spanku, sexu apod. Pokud nejsou
uspokojeny pdtby fyziologické, pak zadné dalSi peity clovéka nemotivuii.

b) Potieby jistoty a bez@gé — v okamziku, kdy jsou vySe zminé poteby
uspokojeny, pozornostigde k potebach vysSi arown Mezi rg pati ochrana
pied €lesnym poSkozenim, nemoci, fidaim stradanim, rekanymi
katastrofami. Z pohledu manazerského se tatorebat projevuje snahou
zanestnan@ dosahnout jistotu zatatnani a zabezpe si zantstnanecké vyhody.

c) Potieby socialni— vztahuji se ke spalenskému charakteru lidi a jejich pet
pratelstvi, lasky a sdruzovani se. ¥pgac, Ze tato pdeba je neuspokojena e
dojit i k ovlivnéni duSevniho zdravi jedific

d) Potfeby uznani— jejich sodasti je pocit dlezitosti pro ostatni, stejntak, jak
potreba uzndni od ostatnich lidi, ktera musi byt fm@na zaslouZzeéna
opravrené. Tyto poteby tedy nizeme rozdlit do dvou tid:

- touha byt Usgsny, nezavisly, svobodny,
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- touha po utité prestizi a reputaci, jez se projevuje ve féumnani a
ocereni.

e) Potieby seberealizace pro jedince je wlezité rozvijet svyj talent, schopnosti,
dovednosti a potencial a dosahnout osobniho uspokdpnaZzi se byt ve své roli,
ktera mize byt rodt, sportovecéi manaZer, velice usgpny. Podle Maslowa
dochazi k uspokojenithto poteb az na poslednim misttedy po uspokojeni
potreb nizSi Urové. Jsou-li jedinci schopni dosahnout seberealizdumye/aji

motivovani roz8§iujici se moznosti uspokaoijit tuto pebu.

Maslowova hierarchie pigb ma intuitivni pitazlivost a stale ma zoay vliv. Nebyla vSak
ovéiena empirickym vyzkumem a je kritizovana za svowv@pu nepruznost a
nekompromisnost —ieni lidé mohou mittzné priority a jedzké akceptovat to, Ze lidské
potreby se vyvijeji dsledré hierarchicky. | Maslow sam vyslovil &ité pochybnosti o

platnosti gjaké gisne uspdadané hierarchie. [2, s. 302]

1.4.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

V roce 1959 publikoval sl vyzkum v oblasti postdjk praci v knizeMotivace k praciV
doke, kdy kniha vznikla byl vedoucim vyzkumu na Psydgital Service of Pittsburg.
Jeho spoluautory byli Bernard Maixner a Barbarade&nyan (oba ze stejné instituce).
Navrhli koncept existence ¢itych faktori, které jsou uspokojujici satisfaktory
(motivatni faktory, motivatory) a jiné, které jsou neusppkiai - dissatisfaktory

(udrzovaci, hygienické faktory).

Provedli vyzkumy postdj k praci u 203 technika &etnich pracujicich v deviti tovarnach
nebo podnicich v Pittsburghu. Vyzkumnici vyuZili togu c¢asténé strukturovaného

rozhovoru. Otazky byly navrzeny tak, aby zalgujistotu ziskani informaci, které hledali.

Na zaklad sesbiranych materialse pokusili vymezit kategorie fakforla vysledk. Po
kontrole rozdlili odpovédi do ,myslenkovych jednotek”. Vysledky byly roddny do ti

hlavnich kategorii:
a) faktory prvni Urové
b) faktory druhé Urowh
c) vysledky

Kazda z &chto kategorii byla dale rozlgkna do mensich kategorii.
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Faktory prvni Urovn & — 14 kategorii prvk nebo jednani v dité situaci, které respondenti

shledali za zdroje uspokojivych nebo neuspokojivohiti — byly nasledujici:

Uznani, aspch, moznost irstu, povysSeni, plat, mzda, interpersonalni vztatohled —
technicky, odpo#dnost, strategie, pracovni podminky, vlastni prdaktory v osobnim

Zivote, status (postaveni v praci), jistota mista

Faktory druhé urovné — zde analyzovali, jak dotazovani odpdili na otazku: ,,Co pro
Vas tyto udalosti znamenaly ?* V tomto lédalyly informace omezeny mirou, do které byli
respondenti schopni vyjét své pocity arove proniknuti do podstaty éei, ktera jim
umoznila sdlit skuteiné dojmy a ne stereotypni reakce zaloZzené na &pulky

piijimanych edstavach.

Vysledky - rozklad pak jiz nefedstavoval $tSi problémy, protoze&Sina respondeiit

odpowdéla presré a konkréts.
Vyhrady k této teorii

Tato teorie byv&asto silg napadana. Kritizovana je metoda vyzkumu, g byla

zaloZena, protoze se nikdo nepokusik#itnvztah mezi spokojenosti a vykonem.

| pies tuto kritiku ma Herzbergova teorief@d uznani zejména proto, ze :

e

— pro laika je snadno srozumitelna - zda se byt zalaspisSe na ,skuteem Zivot*
nez na teoretickych abstrakcich,
— zcasti proto, Ze ladi s vysoce uznavanymi mysSlenkdaslowa a McGregora, které

zdiraziuji pozitivni hodnotu vninich motiv&nich faktof.

Vysledkem tedy je, Ze Herzbergéhwelky vliv na hnuti za obohacovani prace, které
hledalo takovou podobu pracovnich mist, ktera budgimalizovat pilezitosti k dosazeni

vnitiniho uspokojeni z prace a tim ke zlepSeni kvaliagpvniho Zivota.

Porovnani Herzbergova a Maslowova modelu

Tyto dva modely jsou si navzajem velice podobnénohém se dopliji, avSak jsou mezi
nimi i rozdily, které zobrazuje tabulka 2. Herzhergmodel napklad rozsSiuje
Maslowowiv. Rozklada pt urovni poteb do dvou skupin: udrZzovaci a motiaa Déle
podle Herzberga mohou zastnanci dosahnout jisté Uravisocialniho a ekonomického

vzestupu tak, Ze Maslowovy peby vySSi Urové se stanou jejich esencialnimi motivatory.



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 20

e

byt motivatorem pro nemanazerskécitaré manazerské pracovniky.

Tab. 2. Rozdily Maslowovy a Herzbergovy teorie @ddH. Donnellyho jr. 1997

Oblast Maslowova hierarchie Herzbergova
poti-eb dvoufaktorova teorie
Na vSechny lidi ve e ‘.
i spole&nosti ve vSech typech Vetsmqu na dusevni
1. Vatahuje se zanestnani, ale i na pracovniky a na vysoce
diicho cjce kvalifikované specialisty.

VSechny pateby mohou Pouze skteré vnitni
potreby mohou fungovat
jako motivatory.

2. Vliv potieb na chovani . o
motivovat chovani.

] 5 _ Neni klicovym
3. Role perzni odmeény MtZze motivovat. .
motivatorem.

Tyka se vSech lidi a jejich _ o
4. Zabér .. Sousted’uje se na praci.
Zivoti.

Preskriptivni (co by o
byt).

5. Typ teorie Deskriptivni (co je).

1.4.3 McClellandova teorie potreby dosahnout uspchu

Byla vytvarena v roce 1975. Autorem je David McClelland. Jezna na rozborucinka

tii skupin poteb — poteba sounalezitosti, moci a @spu.

a) Potfeba soundlezitost+ odrazi snahu &tSiny lidi mit v organizaci kooperativni
pratelské vztahy se spolupracovniky. Tatoiglod je zavazna zejména u profesi,
jejichz Usgch zavisi na jednani s partnery. Je charaktermtickro social&
orientované&idici pracovniky.

b) Potf‘eba moci— souvisi se snahou prosadit se 0 zajimavou a vliypaxici. Je

charakteristickd pro pracovniky se snahou zaujmelkblektivu dominantni

postaveni. Redstavuje typickou vlastnost manazerské profese.
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c) Potfeba us@gchu (vykonu)— se obvykle vyraz& projevuje u pracovnik ktefi ieSi
ukoly vyzadujici térc¢i praci. Tato pdeba je vede k tomu, Ze si sami stavi ukoly
narainé, nikoli vSak nefiméient nar@né az nerealné, kde by bylo riziko
piipadného neusphu [ilis vysoke.

Tyto i potreby mohou mit natenych drovnichéizeni fiznou prioritu. Vysoka poeeba
aspechu je dilezitd zejména pro usph v nizSich a s¢dnich manazerskych funkcich, ve
kterych je mozné pofbvat @Fimou odpo¥dnost za spkni Okolu. Ve vysSich
manazerskych funkcich se stavaledit¢jSim zajem o institucionalizovanou moc jako

protiklad moci osobni. Silna petba sounalezitosti neni na Zadné arovni tak vyzidamn

Kazdy ¢lovék ma jinou urové téchto poteb. Jedna p&gba miZze byt dominantni, ale

neznamen4, Ze ostatni neexistuji.

1.4.4 Alderferova ERG teorie

Tato teorie navazuje na Maslowovu tedByla formulovana v roce 1972 Alderferenhidské

potreby se dle této teorietldl do i hierarchickych skupin, a to na peby:
E — existence, ve vztahu kgZiti a reprodukci (EXISTENCE)

R — socialnich vztahk pracovnimu okoli (RELATEDNESS)

G — dalSiho osobniho rozvojéistu osobniho potencidlu (GROWTH).

Pristup této teorie iklada mensSi vyznam i{sné¢ hierarchickému usgadani chovani
podmirgnému patebami. Paeby tiznych arovni mohou gsobit sodastr® a neexistuje
automaticky pistup z jedné arownna druhou. Jestlize geby vysSich Urovni neni mozno
uspokojit, poteby nizSich arovni je mohou vhadnahrazovat. Jde o uZiteé zdokonaleni

Maslowova pistupu.

Na tomto zaklaél Alderfer navrhl teorii lidskych pégb, v niz se jfedpokladajiit primarni
kategorie patb:

a) Potfeby existedni — odrazi patbu lidi, ktera se tyka vyny materialu a energie a
pottebu dosahovat a udrZzovat homeostatickou rovnovdileslem na op#ivani
si urkitych materialnich yedméti. Hlad a Ziz# predstavuji nedostatek a jsou
existeinimi potebami. Plat, zagstnanecké vyhody a pracovni podminky jsou

dalSimi typy existetnich poteb.
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b) Potfeby vztahové piiznavaji to, Ze lidé nejsou sgdiainé jednotky, ale museji se
angazovat v transakcich s lidmi kolem sebe. Zakladharakteristikou échto
potteb je to, Ze jejich uspokojeni zavisi na procesilesd a vzajemnosti.
Akceptace, pochopeni, potvrzeni (schvéleni) ajstiv prvky vztahového procesu.

c) Potfeby nistové— objevuji se v dlsledku tendence otsanych systéiin v pribéhu
¢asu vnitn¢ rast a diferencovat se, a to nasledkef@kpstovani hranice progdi.
Rastové poteby stimuluji lidi, aby ve sy prosgech vyvijeli tvar¢i a produkni
uasili. Uspokojeni &chto poteb zavisi na tom, jak jedinec ,nachézilg¥itosti

k tomu, aby namloval své pedstavy a staval se tigim se niize stat".

1.4.5 Vroomova expektani teorie (teorie adtekavani)

Tato teorie byla fedvedena v roce 1964 psychologem Victorem Vroom@pira se o

rozhoduijici roli dvou zakladnich faktor

a) Hodnoty (valence), ktera vyjadje individualni preference procjaky vysledek.
jinak fe¢eno je to ocedni efektu, kterygloveék prisuzuje dosazeni cile, ke kterému
je motivovan(E).

b) Ocdekavani, coz je pravépodobnost, Ze dita cinnost povede k Zzadoucimu
vysledku(V).

Teorii acekavani Ize vyjakit vztahem:
M=ExV

»,M* je motiva&ni sila utena k uéitému jednani, sila osobni motivace, Urbwveotivace,

» V* je subjektivni hodnotadkavaného vysledku &, subjektivni dekavani jedince.

Na této teorii je nejfitazlivéjSi skut€nost, Ze rozliSujeme vyznanznych individualnich
potreb a motivaci. Tim se vyhyba zZmgm zjednoduSenim a zobéaim a zda se byt
Ze pravdpodobnost dosaZeni cile oviyje hodnotu, kterotlovék dosazeni cileifsuzuje.
Vysoka pravdpodobnost az jistota dosazeni cile sice vyazwySuje motivani silu,
ovSem zarowue sniZzuje jeho hodnotu (snadno dosazitelny cil deasheatraktivnim), coz
naopak (viz vySe uvedeny vztah) motimasilu snizuje. Snadna a rutinni prace s jistym

vysledkem niZe vést ke snizovani motivace.
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1.4.6 RozS¥eny model teorie @ekavani - L. W. Porter a E. E. Lawler
Tato teorie pedstavuje tirci syntézu vetné snahy o systémové pojeti teorie motivace.

Dle tohoto modelu intenzita motivace zavisi na laa&mdmeny, mnozstvi energie lidské
viry a miry pravdpodobnosti ziskani odimy. Odnena, kterou pracovnik povazuje za

e

spravedlivou, finasi uspokojeni.

Vyznam modelu je v tom, Ze ukazuje sloZitost matévaracovnilk a nazors ilustruje, Zze
motivace neni za kazdych okolnostinnou zalezitosti. To znamena, Ze maitiatig meli

peslivé vyhodnotit pouZivany systém odiovani.

1.4.7 Teorie zesileni vjend — Frederic Skinner

Vychézi z mySlenky, Ze lidské chovani jsou demé, tzv. situené podmirgné zvyky.
Chovani jedince se stava konformni se standardg daganizace kdyz ty reakce, které
jsou z hlediska organizace nezadouci, jsou sysiekgatzpewiovany, ostatni jsou

ponechavany nezpe#mé, nebo jsou trestany.

Pozitivni motivace, kterA méa byt vedoucim uidatina pednostd, je zaloZzena na
podwdomém ¢i védomém vytvéeni dojmu kladné zkuSenosti. Pédnje k opakovani
takového chovéni, za které byl pracovnikvd odnénén. Naproti tomu negativni motivace
vede k u¢édomovanémuwi neuwdomovanému varovanirgd takovym chovanim, které
v minulosti vyustilo v postih. DalSi mozZnosti jelwmheni nezadouci aktivity pracovnika
cestou |hostejnostti ignorovani ze strany vedouciho. Posledni z gmgich moZznosti,
ktera by vSak @la byt uplatiovana pouze vifpadech zcela nezbytnych, je bezptedhi

trestani s cilem zabranit Skodlivému jednani pratau

1.4.8 Teorie spravedlivé odnény — J. Stacy Adams

Kli¢ovou mysSlenkou teorie spravedino&titaké teorie rovnovahy vydani a zisku je sklon
lidi k socialnimu srovnani, spojeny s tendenciviovaze Clovek srovnava s jinymi lidmi
to, co do prace vklad&ds, namahu, schopnosti aj.) a co za to ziskavg (@aani apod.).

V piipac, Ze dojde k nerovnosti u srovnavani dvou pracavnik prosgch daného

jedince, niize to u &j vyvolat motivaci k lepSimu vykonu.
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1.5 Motivace k praci

Clovék m& mimo jiné i jednu velice vyznamnou socialnii @ tou je role pracovni.
Pracovnic¢innost je, stejé jako mnoho dalSickinnosti, ¢innosti motivovanou. Motivaci
k praci se rozumi aspekt motivace lidského jednieiy je spojen s vykonem pracovni
¢innosti, se zastavanim dité pracovni pozice, s pinim pracovnich Ukdl Pracovni
motivace vyjatuje celkovy pistup ¢lovéka k praci obeat) ke konkrétnim okolnostem
jeho pracovniho upla#ni a ke konkrétnim pracovnim Ukaoh, vyjaduje konkrétni podobu

jeho pracovni ochoty.
K pracovni motivaci mizeme dojit déma zpisoby:

- lidé motivuji sami sebe tim, Ze vykonavaji praderla uspokojuje jejich piteby
nebo alesppod ni @ekavaji splgni vytycenych cit,

- lidé mohou byt motivovani managementem piedshictvim metod, jako
odmenovani, povySovani, pochvala apod.

Armstrong tyto dva typy motivace charakterizujegak

Vnitini motivaci— jedna se o faktory, které si lidé vyitep sami a které je ovliji,
aby se chovali @itym zpisobem. Tyto faktory vytwé odpovdnost (pocit, Ze prace je
dulezita a my mame kontrolu nad svymi moznostmi)nest konat, filezitost vyuzivat
a rozvijet dovednosti a schopnosti, zajimava a gndrprace.

VnéjSi motivaci — to, co dlame pro lidi, abychom je motivovali. Jeji sdsti jsou
odmeny, jako nap. zvySeni platu, pochvala nebo povyseni, ale tedstyt, jako nap

disciplinarnitizeni, odefeni platu nebo kritika.

V teorii pracovni motivace rozliSujeme vmt a vrEjSi motivy prace. Ve vztahu k praci

uplatiujeme dva zakladni postoje:

— prace je pouhym prastdkem uspokojovani p@b jedince,

— prace sama je zdrojem uspokojeni, seberealizaadost.

V tomto duchu v teorii pracovni motivace rozliSugerntyto druhy motii. Jsou bd'to
uspokojovany ftisledky prace nebo jejimi jrodnimi jevy. Jde tedy o motivaci
extrinsickouy, jejimz gikladem jsou penize, nebo jsou uspokojovany pragiosl. Tuto
motivaci nazyvaméntrinsickou afadime sem kugkladu radost ze samotné prace, ktera

posiluje pracovnikovo seb&domi¢i pracovni Gspchy.



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 25

Mezi nejvyznamngjSi extrinsické motivy prace pati:

Poteba penz.

Snaha po jistét obvykle spojovana s p&mim g@ijmem.

Snaha po uplatmi spojena v zapadni kuitu se sild zdirazrenou distojnosti
¢loveka (pocitem dlezitosti) a velic&asto spojovana s prestizi povolani.
Sexualita - zagstnani je pro mnoho lidi mistem, ve kterém mohouvanavat
kontakty.

Poteba kontaktu, kterd je dnéssto frustrovana relativni socialni izolovanosti

Zivotem v malych rodinach.

Intrinsické motivy prace miZzeme charakterizovat takto:

Motiv vykonu - uspokojeni z ugpného vykonu.
Snaha mit moc.

Potebacinnosti — prace iinasi jedinci radost.

Prani Zivotniho smyslu a seberealizace.[7, s. 1223} 1

Clovék pii vykonavani prace usiluje o zvladnuti daného Uketutehdy, kdy? je fimérens

motivovan.

Motivace pracovniho jednani vyjage celkovy pistup pracovnika k pracovnim Gk,

jeho pracovni ochotu. [3, s. 199]

Clovék je tedy vzdy gjakym zpisobem motivovan. Motivace e byt objektivis

pozitivni nebo negativni. To znamena, Z&zmvést k optimalnimu zvladnuti ukolu nebo

k jeho nespléni ¢i obchazeni. Z tohoto pohledutzeme motivy psobici na jednani

jedince @lit na:

a)

b)

Aktivni motivy— giimo podrcuji vykon jedince. Jakoifklad mizeme uvést motiv
Loyt uspssny”,

Podporujici motivy— tvai prostor pro psobeni vySe zmémych motiva aktivnich.
Nap. motiv vytvdet gratelskou atmosféru na pracovisti napomahajici letseatni
Se na praci,

Motivy potladujici — maji za nasledek odvedeni pozornosti od prabovmykonu

k jinym ¢innostem. Nap poteba zdastnit se spotenské zabavy s kolegy namisto

pInéni pracovniho ukolu.
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Toto ¢lereni je situ&ni, porévadZz motiv niize mit za rozdilnych okolnosti a u rozdilnych
pracovniki, odliSny vyznam.

Motivace pracovniho jednani se odrazi ve vykonndleir¢cka. Lidé pracuji usilowji a
stejné pracovni Zsobilosti, kde urove vykonu je funkci zpsobilosti k praci nasobené
motivaci. V gipac, Ze jedna zéchto polozek je rovna nule, pak pracovni vykon mizi
Aby pracovnik podal odpovidajici vykon, je nutnby avladl dany ukol a aby jejibec
zvladnout chil. K dosazeni pozadované produktivity je zapbt, aby byl vykon

uskut€&novan spravnymi postupy.
Motivace pracovniho jednani vychazi zéchto éty¥ obecnych gredpokladi:

- Préce je satasti lidské podstaty. Zivot kazdého jednotlivce xastence lidské
spole&nosti jsou nemyslitelné bez prace.

— Prace vyv moznost rozvojec¢tesnych a dusSevnich silovéka. Neodmyslitelnou
souwasti vzalani je profesni fipravaclovéka ke zvladnuti wité skupiny akaoi.

— Pro sodasnou spokost je charakteristickd kooperace. Lidé pracujanci
skupin, jejichz dkoly jsou zasazeny docitith technickych, organizaich a
personalnich struktur.

- Préce je progedek k zajidtni materidlni existence a jistého sgeleského

postaveni jedince a celé jeho rodif8;.s. 201]

1.5.1 Vztah mezi motivaci a vykonem

Téma motivace je vyrazné také vSude tam, kde jdgkon. Jednu z takovych oblasti
piedstavuji ekonomika a podnikani. Motivace spolusskeopnostmi tvid dvé zakladni
skupiny subjektivnich, osobnostnich determinantowngk respektive vykonnostiovéka.

Tato skuténost byva vyjatbvana nasledujicim vzorcem:

V=f(M -S)
Kde V = aroveé vykonu (v dimenzich kvality i kvantity),
M = arovei motivace (mira ,chini“ ¢lovéka podat vykon),
S = Urové schopnosti @omosti, znalosti, dovednosti).

VO LAY

— Pro kazdy typ ukolu existuje jista optimalni Urbweotivace VyssSici naopak nizsi

motivace vede ke sniZzeni vykonu.
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— Optimalni arové motivace se liSi i v zavislosti na obtiznosti ukd#ro naroné

e

relativré snadné je optimalni vysoka motivovanost. [4, €]25

Z&kladni pozadavky tykajici se spokojenosti s prambhou zahrnovat vySSi plat,
spravedlivy systém odovani, realnou iplezitost k povySeni, ohledupindizeni,
dostatény stup& socialni interakce ip praci, zajimavé a rozmanité Ukoly apod. Mira
uspokojeni jednotlivit vSak zavisi ve zraé mfe na jejich vlastnich pisbach,

ocekavéanich a na prasdi, ve kterém pracuiji.

Spokojeny pracovnik neni nétrelkym pracantem a velky pracant neni gigpokojenym

pracovnikem.

1.5.2 Vélenéni zaméstnanai do rozhodovani

Za vyznamnou sast motivéniho systému se povazuje i podil zstnand na
rozhodovactinnosti. Rozumny podil za¥stnand na rozhodovani s naslednym systémem
odmegnovani ma vyrazny motivai vliv na iniciativu, zajem na vykonu a kvéliprace.
Podstatné je, aby podilové odiovani zéastrenych pracovnik odpovidalo jak dobrym
vysledikam, tak i chybnym rozhodnutim a jejich nasledcicadiPna chybacmesmi mit

charakter negativni motivace.
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1.6 Sebemotivace manazer

Zakladni cil sebehodnocent odhaleni silnych strdnek a zejm. pak slabyclanstk
v ¢innosti organizaci dosahovanych vysledcich, jea me

chéapany jako vyzvy arplezitosti k dalSimu zlepSovani.

Prace manazera je bezpochyby vysoce namahava, \galigoacaso¥ narana ¢innost.
Proto je pro tuto funkciidezita i takzvana sebemotivace. Coz znamen& umotivovat
nejen své spolupracovniky, ale i vyfitosi podminky piznivé pro vlastni manazerskou
praci.

Zvlase dulezitou roli hraje sebemotivacetipreSeni krizovych, odp@dnych a jinych

fyzicky i psychicky narénych situacich.
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2 ODMENOVANI ZAM ESTNANCU

2.1  Systémy odngnovani

Jsou sotéasti motivénich a stimulaénich systém. Vytvorit G¢inny motivani systém
znamena fedevsim zavést jasna kritéria nérosti a hodnoceni vykonnosti u jednotlivych
mist a vybudovat systém odirovani Uzce vazany na celkovou strategii podnikler@i

mzdového systému je stanovit mzdu za vykonanou.prac

Mzdou se rozumi- pergzité plreni nebo pl&ni pergzité povahy (naturalni mzda)

poskytované za#sstnavatelem za#stnanci za praci .

Mzda zamdstnance se stanovi podle slozitosti, odjpimmsti a namahavosti prace s
piihlédnutim k obtiznosti pracovnich podminek, daledlp pracovni vykonnosti
zanestnance a jeho pracovnich vyslédK tomu se zagstnanci zéazuji do skupin praci
a stanovi se jim zakladni tarifni mzda podle daliistanoveni. Zakladni tarifni mzda je

zarwtenou mzdou ve smyslu ustanoveni 8 112 zakonikweprac
Pred zapoetim prace musi byt zasstnanec seznamen seugpbem odr&iovani.

Pfi stanoveni odrny za prace konané mimo pracovni goree postupuje obdobriak,
aby vySe stanovené odny odpovidala mz#za stejnou nebo obdobnou praci konanou v

pracovnim poréru.

2.2 Skupiny praci a tarifni sazby

Skupiny praci a tarifni sazby k ninfifazené se odvozuji od katalogu praci. Zstmanec
se za@azuje do skupiny praci podl&tse vykonavané prace, tedy podle toho druhu prace,

na kterou byl fijat a ktera s nim byla dohodnuta v pracovni swiou

Sazby tarifni mzdy odpovidaji nejnizSi Urovni zZsmé mzdy podle hiizeni viadyc.
567/2006 Sb. a jsou tedy minimem, které je moznenignim mzdovém fedpisezvysit.
Protoze se do mzdy zastnance pro &el posouzeni, zda odpovida nejnizsi zangé
mzd, nezahrnuje mzda za pradegas a piplatky za praci ve svatek, v noci, za ztizené a
zdravi Skodlivé pracovni prdasti a za praci v sobotu a v gédneni vhodné, aby
zanestnavatel stanovil tarifni sazlyzsi. Pokud by tak &inil, musel by sotasré zajistit

dodrZzeni 8§ 112 odst. 3 zakoniku praceifid@gd tim, Ze by do mzdovéh@du zahrnul
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ustanoveni oifpadném doplatku do zamené mzdy pro ijpad, Ze mzda za¥stnance (po

vylouceni vySe uvedenych sloZzek) nedosahnéshoie vyse.

2.2.1 Zaruéena mzda

Zamestnanci pislusi tarifni mzda odpovidajici skupjndo které je z@azen, a fislusné
tarifni sazk. Mésicni tarifni mzda se usnn¢ krati, pokud zamstnanec neodpracoval v

mesici stanoveny pi@t snén.

K tarifni mzc Ize zanéstnaném poskytovat pohyblivé slozky mzdy.

2.3  Mzdové formy

Pohyblivé slozky mzdy se zastnaném poskytuji v zavislosti na jejich pracovnich

vysledcich a zvolené mzdové farm
Mzdové formy jsou:

- prostatasova mzda,

- prémie,

- Ukolova mzda,

- smiSena mzda,

- podilova mzda,

- odmeny,

- osobni ohodnoceni,

- dalSi mzda.

Zamegstnan@dm ¢innym na zaklagl dohod o pracich konanych mimo pracovni porse

odmena stanovi siimérenym pouzitim té mzdové formy, ktera je pro dan@acipvhodna.

2.3.1 Odménovani smluvni mzdou

Zamestnanci na vedoucich mistech se éfloji smluvni mzdou podle individuain
uzawené dohody o jejim poskytovani (fapnanaZzerskd smlouvajaméstnavatel mze

rozhodnout, Ze smluvni mzdou se @i | dalSi zanistnanci, a to v doh@ds nimi.



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 31

Smluvni mzdu tvor:

a) fixni slozka mzdy,

b) pohybliva slozka mzdy podle podminek a ve vggiatinuté ve smlowy

c) piipadné dalSi slozky mzdy podle tohotedgpisu.

Fixni slozka nesmi byt nizsi nez tarifni mzda riéghizsiho pokdzeného zawstnance.

Vyplatu pohyblivé slozky mzdy atipadnych dalSich slozek mzdy schvaluje zpravidla
nadizeny reditel. Tuto slozku lze kratit nebo odejmout jen maklad podminek
dohodnutych ve smlogy nag. pii zjisténych nedostatcich #idici praci, pi neplnéni nebo

neuplném plani uloZenych Ukdl, pro zpisobeni znéné Skody atd.

2.3.2 Priplatky
- Za praci pesas
- za praci ve svatek
- Za praci v noci
- za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém pracovniosiedi

- za praci v sobotu a v néd

2.3.3 Odména za pracovni pohotovost

Za dohodnutou pracovni pohotovostispusSi zanistnanci odmina dle pémérného

hodinového vydlku za kazdou hodinu pohotovosti.

Dojde-li kéhem pohotovosti k vykonu prace;igiusi zamistnanci mzda za tuto praci a tato

doba se zapiitava do celkové pracovni doby. Mzdastusi vedle odrmy za pohotovost.

2.3.4 Splatnost mzdy

Mzda je splatna vzdy ke sjednanému dnésive nésledujiciho po vykonané praci.
Pripadne-li tento den na den pracovniho klidu, vyp&&mzda posledni pracovni deeg
timto dnem. B skorteni pracovniho po#énu zangstnavatel vyplati za#éstnanci splatnou

mzdu v den skareni pracovniho po#énu nebo v nejblizSim terminu pro vyplatu mzdy.
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2.3.5 Katalog praci

Podnikovy katalog praci zpracuje z&tmavatel v souladu jednak s ustanovenim § 110
zakoniku prace, jednak podlélphy k na&izeni vlady vydanym podle § 112 odst. 2 (KV
567/2006 Sb.) a zahrne d&ho ty pracovnéinnosti, které pouZziva.

2.3.6 Prémie

Zamsstnan@m se poskytuji k zakladni tarifni m&dpodle prémiovéhoradu, ktery

obsahuije:
- U¢el a zamdieni prémii ¥etnd stanoveni, zda jde o prémii kolektivni nebo
individualni,
- prémiové ukazatele, jejichz sphi je rozhodné proiznani prémie,
- prémiovou zakladnu, z niz se prémie Wjipava,
- vySi prémie a fipadné podminky pro jeji zvyseni, snizeni nebgrodig,
- prémiové obdobi,

- zpasob rozdlovéani kolektivni prémie,

ucinnost prémioveheadu a doba tétocinnosti.

2.3.7 Ukolova mzda

Poskytuje se vyrobnim zastnaném pri splnéni podminek pro jeji upla#ni, tj. jsou
vytvoieny vykonoveé normy v souladu s ustanovenim § 3@B@mziku prace a uplatni této
formy neohroZuje bezprost a ochranu zdravifippraci. Zangstnanci musi byt f@gdem

sezndmeni s vykonovymi normami platnymi pro vyigjich prace.

2.3.8 SmiSena mzda
Pt jejim pouZiti:
a) zaméstnan@m prislusi za vykonanou praci jednak pevna slozka nvedgjednané vysi

jejich tarifni mzdy a podil na dosazenych trzbdele pouzit i jiny ekonomicky ukazatel,

pokud je to vhodneé),

b) podil na dosazenych trzbach je kolektivni netmbividualni a vypoéitava se procentem

ze skuténé dosazené trzby v danénesici. Toto procento stanovi zéstnavatel vzdy na
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piedem, picemz za zaklad jeho vypw pouZzije na jedné stramiislusnoucast tarifni

mzdy (souhrnu tarifnich mezd), na stradruhé pedpokladanou gsicni trzbu.

2.3.9 Podilova mzda (provize)

Zpravidla se uplatni na pracovistich odlenych, kde nelzeipsré sledovat zagstnanév
vykon. Ri jejim pouziti zamstnaném prislusi za vykonanou praci podil na dosazené
trzb¢ (popripadt jiném ekonomickém ukazateli) vyfteny stanovenym procentem ze

skute&né dosazené wsicni trzby.

2.3.10 Odmény
- mésicni jako vykonnostni dofpdem stanovené vyse,
- za splrni predem vyhlaSeného pracovniho Ukolu,

- za splRni mimadadnych pracovnich ukblzpravidla nad ramec pracovnich

povinnosti zamstnance, které zatstnavateli finesly hospodidky prosgch,
- za dosazeni prokazatelnych uspor,
- pii Zivotnich a pracovnich jubileich

Osobni ohodnocenilze pouzit v kombinaci se vSemi mzdovymi formarodle €chto

zasad:

a) zamstnanci lze fiznat osobni ohodnoceni podle dlouhodobého praboveikonu
zanestnance a jeho osobnich schopnostficemz se fhlizi i k jeho vlivu na celkové

vysledky pracovist (firmy),

b) vySi osobniho ohodnoceni jednotlivému 2atnanci navrhuje zpravidla nidzeny

vedouci,

c) osobni ohodnoceniiglusi zamistnanci po sjednanou dobu a vilmthu této doby mize
byt zménéno pouze na zaklgédnového hodnoceni zastnance, a to vzdyied datem

zmeny. Davody této zniny zangstnanci oznami jeho bezpriedre nadizeny vedouci.
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3 METODY A FORMY SOCIOLOGICKYCH PR UZKUM U

3.1 Charakteristika

Sociologie je véda o spolénosti, teoreticko — empirick&da, kterd ustavuje paradigmata

(zpasob jak se chape podstata spotesti).

Sociologoveé zjiuji nag. predstavy a poZzadavky spebiteii na novy vyrobek (gizkum

trhu), ovliviiuji spotebitele (reklama).
Sociologie ma podle Comta dvhlavni ¢asti:

— statiku (zkouma spok&genskyirad)
— dynamiku (zkouma spokensky vyvoj)

V sociologické statice hovatime o spol&enskych ¢initelich, jako jsou ideje, mravy a
instituce. Sociologickadynamika pojednava o takzvaném zakonti stadii vyvoje

spole&nosti, jimZ odpovidaji i vyvojova stadia&wvého nazoru (teologické, metafyzické,
pozitivni). V prvnim vyvojovém obdobi (od 40. le®.1stol.) se sociologie vyvijela v
podolE velkych teoretickych systéim Mezi vyznamné osobnosti tohoto oboru ihat

nagiklad: rsmecky myslitel a filozof Karl Marx, Emile Durkheifrancouzsky sociolog a
filozof), Herbert Spenser (anglicky filozof a sdoig) a dalSi. Sociologie souvisi s

politologii, antropologii, ekonomii, historii aditofii.

Sociologie se sklad4 z takzvanych disciplin jakaujsnimo jiné, sociologie dkovych

skupin, sociologie pohlavi, nebo srovnavaci.

3.2 Metody sociologického vyzkumu

VSechny vyzkumy z#naji stanovenim vyzkumného problému. Ukolemigsit ugity
problém (& jiZ ma povahu teoretickati praktickou) na zaklagdshromaz#nych fakt, tzn.
spolehlivych, empiricky podloZzenych informaci o yewroto je pedpokladem usgghu
spravné vymezeni zakladni otdzky a nalezeni objektinetody ziskani a vyhodnoceni
informaci. \&tSina vyzkuni pracuje s teoreticky podlozenymi vychozintiegpoklady
v podolg hypotéz, jez museji byt formulovany tak, aby ufmaly skr dat a jejich

analyzu. Zalezi vSak nejen na zvolené me&{gdalitativni nebo kvantitativniijstup), ale i
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na jeji dalSi konkretizaci v tzv. procedurach (mgnadicka, staticka, typologicka...), které

uréuji zpasob vylEru objekfi, volbu techniky séru dat i zamsieni analyzy.

Sociologicky vyzkum z&na vymezenim vychoziho problému a cile, z nichzodeiji
specifikace pednetu (tématu) a objektu (zkoumané populac&)e vyzkumu mohou byt
diagnostické, deskriptivni (popis), expléna (vyswtleni) nebo sociotechnicke.
Sociotechnika znamen& aplikaci vysledk sociologickych vyzkum v praxi, tvorbu
doporieni k cile¢édomym zasalm do reality. Vysledkem vyzkumu tedy mohou byt &gkt

nové hypotézy, teoreticka zobea, praktick4 doporteni nebo prognozy.

Vyzkum probiha podle planu daného uUvodnim projektdtery vymezuje vychozi
problémovou situaci, cile, hypotézy i metody jejiokéreni (Wetné zpisobu vylkiru
objektu — vzorku a technik &tu dat).

RozliSuje se faze Pripravha — Wetrg konkretizace, fedkEzné sondaze, pép

piedvyzkumu
Realizaéni — skr dat, zpracovani vysledina paitaci)
Zavére¢na — analyza dat, z&wecna zprava z vyzkumu

Souwasti projektu byva i rozpet, ktery tvdi nagiklad odngény tazateim, cestovné,

naklady na material a dalsi.

Terminem plizkum se oznaje nepilis rozsahly vyzkum akce v sociologii. Blizi sei%&p
diléi sond, obvykle nesleduje hlubSi cile, nemusi bytépteprezentativni, plni hla¥n
funkce orienténi, diagnostické. ¥ pilotdZi se o¢tuje vhodnost navrzené technikygal
dat a jinych indikatatr.

Pro rychlé formy viejného migni Ize pouzit takzvankvotni vybér cozZ je metoda ziskani
vzorku respondeftpodle gedem stanovenych proporéfanelové Sateni je zalozeno na
dlouhodolsjSim kontaktu s trvalym souborem respondentziva se nafklad pi
vyzkumu televiznich divak Metoda pripadové studie se zase orientuje na popis
jednotlivych gipadi (Zivotni drahy jeding).

Ke konstrukci souhrnnych ukazatehekterych osobnostnich charakteristik Ize pouzit
Skalovani — soubor specialnich technik unioficich neteni i rekterych subjektivnich,

kvalitativnich jewi (postoje, znalosti, schopnosti, osobnostni rysy).
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3.2.1 Techniky sbéru dat

Vyzkum obvykle z#@ina analyzou toho, co je jiz k dispozici, co newda mimdadné
asili, pokud jde o ziskavani ac&bmaterialu. Analyza dokumentje proto rozgenou
technikou ziskavani dat. Dotaznikova forma a tdchipé velmi nardna s ohledem na
ochotu a kompetence dotazovanych. Kvalitni otazkyaseji pouze otazky srozumitelné a
jednozn&né, pro respondenta zajimavé, ne vSakrdétnebo sugestivni. Zalezi vSak i na

prostedi. Dotazniky byvaji standardizované, igqbené na strojové zpracovani dat.

3.2.2 Analyza dat

Po seskupeni udaja po jejich kontrole je nutnéfiptoupit ke skuténé analyze dat a
K jejich interpretaci. Data postupiprochézeji dalSim zpracovanim¢mh se na sekundarni
data — vyuZiti p&itaca pri zpracovani. Diky nim Ize vkladat grafy, tabulkytvéret idaje o

souvislostech mezi pratnnymi a dalsi.

3.2.3 Zavére¢na faze

Zawrecna faze z&na u deskripce, popisu skttesti v kvalitativni i kvantitativni podab
véetre vyjadieni miry souvislosti mezi jevy.Vyzkumna zprava bykvykle publikovana
knizrg, ¢asopisecky a podobra snazi se Zadodnit vSechny zayry, k nimz se dosfo.
Uvadi se i které otazkyastaly nezodposzeny, a navrh dalSiho vyzkumu, jenz by mohl byt

v budoucnosti prosggny.

3.3  Sondazni ptizkum

Vyuziva metod pozorovani, interview, dotazniky apod.

3.3.1 Anketa

Je zaloZena na Ustnim nebo pisemném dotazovatlispfesré vymezené populace, coz
vyvolava problém navratnosti i reprezentativnosiaji. Anketa ma byt kratka, zajimava a

zaloZena na jednoduchych otazkach.
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3.3.2 Pozorovani

Touto metodou Ize jgekum provést velmi rychle, avSak omegeprotoze umoiuje
shromazdit jen malé mnozstvi informaci. Cilem pogéni je zvySit mnoZstvi informaci,

které Ize ziskat.

Pozorovani je spojeno sémito hlavnimi problémy:

Objektivita — pozorovatel necké klade navagici otazky

Vybérovost — pozorovatel je nezaimé selektivni pi vybéru toho, co zaznamenava
Interpretace — pozorovatel interpretuje pozorované chovanisepem neodpovidajicim
zaneram a @istupu lidi

PrileZitost— vyjimené akce se povazuje z&bou

Ztrata spontannosti — jestlize lidé pochopi, Ze jsozorovani, mohou z&nit své chovani

3.3.3 Dotazniky

Dotaznik obsahuje souhrn otazek z#&nych na ziskani konkrétnich informaci.
V marketingovém vyzkumu se dotazniky pouZivaji fofmacinnostem. Lze je pouZitip
rozhovorech, aby byly otazky standardizovany, nelbvodu systematnosti pozorovani.

Lze je dordovat osob# a po vypl&ni je ot vybirat.
Zakladni podminky dobrého dotazniku, otazky by nély byt:

» Jednoduché a srozumitelné
» Nevyvolavajici rozpaky
» Jednozné&né

» Relevantni, vedouci k zadané odpaiv

3.3.4 Interview

V rozhovoru Ize vyuzit vSech prostki komunikace. Interview lze definovat jako
rozhovor s utitym cilem. Stejs jako pozorovani vyuziva neformalni smyslu i roztwov
k ziskavani informaci kazdy. Formalni interview enverzace mezi @éwma lidmi, je

iniciovano tazatelem. Ten kladégravené otazky.
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4 MAGNETON a.s.

4.1  Profil spole¢nosti

Akciova spolénost MAGNETON a. s. se sidlem v Kreéifzi ma vice neZz osmdesatiletou
tradici. Zizena byla Fondem narodniho majetkeské republiky zakladatelskou listinou a
na zaklad notéaského zapisu dne 10. prosince 199Zianbsti od 1. 1. 1994 (na dobu
neukitou). Hlavni vyrobni program tvostykae, startéry, alternatory, relé a pojistky pro
nejrizngjSi aplikace a také systémy pro alternativni zdpmbonu, sotastky pro nakladni

automobily, motocykly, traktory, autobusy a letadla

V zavod povrchovych Uprav a tepelného zpracovani firmaiziamoznost zinkovani,
niklovani, nmédéni, chromovani, tvrdochromovani, cinovantjlseni, eloxovanigerreni,
fosfatovani, meeni a vdalSim atvaru pak rdgdad kaleni, Zihani, cementovani,

popoustni, kapilarniho pajeni apod.

V zavod naadi spolénost nabizi zakazkovou vyrobu nytovacich s$trapastroi na
ploSné a objemové tigni a pesné dgihani, lisovacich nastrpj licich forem se
zuslechgnymi funkénimi plochami, jednatelovych montaznich a st@vacich pipravka,
kalibri a mefidel a déle také jedndalovych stroji dle poZzadavku zékaznika. Krém
konvertnich metod fiskového obraimi mize zavod nabidnout obr&ld prostednictvim
¢islicow rizenych straj (NC a CNC), tvarové brouSeni, elektrojiskradeeani a hloubeni i

svaecské a dalSi prace.

Obchodni partnié spol&nosti MAGNETON a.s. zajifiji prodej vyrobk spol&nosti
prakticky do celého s¥a. Mezi zems do kterych jsou dodavany vyrobky spsiesti
MAGNETON a.s. paf: Slovensko, Svédsko,&®rusko, Nemecko, Rusko, Mdarsko,
Polsko, Belgie, Bosna a Hercegovina, Nizozemi, 8sko, Dansko, Finsko, Francie,
Mexiko, Chorvatsko, Tunisko, Italie, Jugoslavie, pky Litva, LotySsko, Rakousko,
Rumunsko,Recko, Cina, USA, Slovinsko, Spafsko, Turecko, Velka Britanie, Indie,

Izrael, Egypt, Maroko Brazilie a dalsi.
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4.2 Zakladni fakta

Obchodni jméno spataosti MAGNETON a.s.

Rok zalozeni: 1926

Pravni forma: akciova spol€nost

Sidlo spolénosti: Hulinska 1799/1, 767 53 Kro®m¥iz
Z&kladni jngni: 297 572 tis. K

Patet zamngstnand: 884

4.2.1 Stav zangstnanoi

Patet zangstnand se v jednotlivych letech &ni. Pro pehled Ize uvést get pracovnik

v minulych obdobich pinaje rokem 2000.

Tab. 3. Stav zagstnan@

Rok 2000 1313
Rok 2001 1274
Rok 2002 1101
Rok 2003 883
Rok 2004 925
Rok 2005 861
Rok 2006 864
Rok 2007 884

zdroj: Personalni usek
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4.2.2 Vzdélanostni struktura zaméstnanai

Obr. 3. Vzdlanostni struktura zagstnan@

ucénovské

uplné stredni

% vysokoskolské

zakladni

zdroj: personalni usek, 12. 2. 2007
4.2.3 Podil zavodi na celkovém obratu v roce 2006

Obr. 4. Proces motivace

zavod povrchovych
uprav a tepelného
zpracovani

. e zavod
zavod naradi

zdroj: obchodni usek, 2007

autoprislusenstvi
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4.3  Historie spolenosti
1926 Zalozen MAGNETON - tovarna na elektromagnetické zapalovani

1932 Zahajeni vyroby elektrické vystroje pro automokipero 30, pozdi Aero 50 a

dal3i osobni automobily jako nididad Skoda Rapid, Tatra 85 a 87 nebo nékladni
vozy Wikov 1,5 t)

1938 MAGNETON s.r.0. je satasti Zbrojovky Brno az do roku 1945
1945 Po znarodéni je MAGNETON, s.r.o0. lengn do firmy PAL

1950 zalozen narodni podnik PAL-MAGNETON, a to stenim zavod Motor-Union,
firmy Lorenz a firmy PAL

DalSi rozvoj vyroby v Kror&iZi i v pobaném zavod ve ValaSskych Kloboukach a

v provozovre v Morkovicich (od 1958)

1960 Prvni bezkrouzkové vodisné alternatory s polovadivym regulatorem pro

specialni techniku
1966 Sériova vyroba alternatopro osobni automobily jako ndhrada za dynama

1970 MAGNETON mezi prvnimi firmami na $® zahajuje vyrobu bezkontaktniho

elektronického zapalovani pro osobni automobilyrd 613)

1980 zahjentinnosti nastrojarny

1987 Zzavedeni vyroby nového bezkontaktnino polovodého zapalovani pro

Styivalcové motory (i nabshu vyroby osobniho automobilu Skoda Favorit)
1988 Spustni provozu nové galvanovny
1989 zakladaci listinou je ustanoven statni podnik PMAAGNETON
MAGNETON se stavélenem Sdruzeni automobilovéhaiprysiu (SAP)
1993 Zzalozen MAGNETON Slovakia spol s r.0.
1994 ZaloZeni akciové spolénosti MAGNETON

Zahajena sériova vyroba spausts reduktorem — nova koncepce sp&tist
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Ziskani certifikatu ISO 9002 — certifikace provedeanglickou firmou LLOYD'S
REGISTER

ZaloZeni MAGNETON UK
1995 ziskani certifikatu ISO 9001 od spatesti Lloyd’s Register Quality Assurance
1998 ziskani certifikatu QS 9000
Ziskani oce#ni ,NejlepSi dodavatel“ od firmy John Deere
1999 Firma John Deere dtila akciové spolénosti MAGNETON titul ,PARTNER®
Uvedeni kompaktniho alterntoru na trh
2000 Obhajeni hodnoceni ,PARTNER* u firmy John Deere
2001 Opstovné ziskani certifikatu ISO 9001 a RaVT'S 16949
Opstovné ziskani titulu "PARTNER" firmy John Deere
2004 Dokorten vyvoj nového startéru ,Axial*

2005 zahajeni sériové vyroby pro VW
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4.4  Organizaéni usparadani

Spol&nost je sloZzena ze Sesti U8ek dvou vyrobnich zavad(zavod néadi, zavod
povrchovych Uprav). Vedeni akciové spwlesti fedstavujeeditel spolénosti areditelé
Useki zajig'ujici oblast: obchodu, financi, personalistiky, alyy, ndkupu, jakosti a oblast
technickou (vyvojovou).

Obr. 5. Organizani struktura

Valna hromada

Dozordl rada

Predstavenstvo

Reditel

Zéavod povrchovych

Zavod naradi

Uprav

usek financni usek jakosti

tisek ochodni

4.5  Statutarni organy a vedeni spolénosti

V souladu s Obchodnim zakonikem a stanovami schydlie valnou hromadouridi
MAGNETON a. s. nasledujici organy:

valnad hromada nejvyssi organ spairosti

piredstavenstvo statutarni organ, vystupuje zdeteg@iseda, mistdpdseda a
dalSiclenove

dozoréi rada: kontrolni organ spotmosti, vystupuje zde: ipdseda,

mistoffedseda lenové a tajemnik
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4.6

Obor ¢éinnosti

Predmétem podnikani akciové spolénosti je:

Vyvoj, vyroba, opravy a prodej elektrického a etekického pisluSenstvi

motorovych dopravnich prdsdki, stacionarnich motorovych idaeni a specialni
techniky a jejich dil

Vyroba a opravy lékakych gFistroji a nastra} a zdravotnickych péeb

Zamenictvi

Galvanizérstvi

Kovoobrakni

Nastrojdstvi

Obchodnkinnost

Hostinsk&innost

Provagni zahraniniho obchodu s vojenskym materidlem v rozsahu povol
vydaného podle zakorta 38/1994 Sb.

Ubytovaci sluzby

Podnikani v oblasti nakladani s nebezpeni odpady

Cinnost @&etnich poradt, vedeni detnictvi

Sluzby v oblasti administrativni sprava a sluzbyamiz&né-hospodéské povahy u

fyzickych a pravnickych osob



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 46

5 PERSONALNI A SOCIALNI POLITIKA SPOLE CNOSTI

Personalni politika této spdieosti sndiuje predevsim k zabezpeni optimalniho
kvalifika¢niho, profesniho agkové slozeni pracovnik Za dilezité se mimo jiné povazuje
takzvany proces adaptace zsmtman@ na zngny, & uz se jedna o zény strukturalni,
zmeény tykajici se inovaci a zaj@&ti jejich pruznosti, universalnosti a stabilizace.
Prokazateld je respektovana dlouhodobd imita vytvéet ¢innosti, které by vhodh
motivovaly zangstnance a respektovaly stale tatgjici naroky na ochranu zdravi,

bezpeénost a jakost vyrohk

Zamestnanci, kté prokazuji vysokou produktivitu, kvalitu praceppgvujici se snahou po
své seberealizaci a snaze neustale se rozvijevjggich snaze samégjmé podporovani.
Takovym zamistnaném je nabizena moznost postupu na vysSi, oghh@jsi misto, byvaji
powrovani narén¢jSimi ukoly a s tim souvisejici zvySovani jejichapomoci. Takovyto
piistup zamistnance kpraci mu fmese i paicné finakni pogipad nefinargni

ohodnoceni. .

Zaméstnanci jsou pravideld hodnoceni nadizenymi vedoucimi, s cilem zlepSeni
pracovniho vykonu.Na zaklad vysledki hodnoceni jsou pak stanoveny pozadavky
osobniho a odborného rozvoje. ZlepSuji a prohluteinalosti a dovednosti zésimandg,

které koresponduji s poZzadavky pracovniho mista.

Personalni strategie podniku je podmiBna jeho celko® zaméFenou strategii a

obsahuje plan

- hodnoceni zagstnand

— Skoleni zamstnané

— prijimani a propoughi zangstnané
— personalnich rezerv

— personalniho stavu

— motivace dizeni vykonnosti zagstnané

Dil¢i plany personalni strategie vychazi z analyzy qeiki spolénosti (struktury

pracovniki), planu prodeje @innosti spolénosti, a ze systemizace pracovnich tkol

Personalni politika v MAGNETON a. s. se opiraib zakladni skupiny kterymi jsou:

vzklavani, motivace za#éstnand a vyker novych zamistnand.
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5.1 Pracovni doba

Pracovni doba, respektive jeji délka se odviji atanhiku prace. V podniku je stanovena
na 37, 5 hodiny tydh Pozada-li zakstnanec o upravenou pracovni dobu (pruznou, kratsi
apod.), pak nebrani-li tomu povaha vykondvané praceprovozni podminky, je

zangstnanci vyhowno.

Pracovni doba je dale ¥kterych sektorech rozténa na 3 siny a to: ranni, odpoledni a

nocni.

5.2  Bezpenost pri praci

MAGNETON a.s. se dlouhodébvénuje problematice bez{eosti prace v souvislosti
s pracovni Urazovosti. Eliminace pracovnich tirgg jedna z hlavnich a sledovanych
kritérii. Slouzi mimo jiné k mezipodnikovému srowii@ poukazuje na to, do jaké miry Ize
0 podniku hovdt jako o mist bezpeéném pro okoli. Bezpmostni politika firmy byla
vzdy na vysoké urovni, zatfena na neustalé zlepSovani pracovniho pdsteliminaci
rizik spojenych s pracovnéinnosti a roveZz maximalg chrénit zdravi zagstnand.

Probihajicasta néteni a prowrky rizikovych faktoi prace.

Bezpe&nost prace nepochybrsouvisi s dusevni élesnou kondici a vSeobets pohodou

pracovniki.

5.3 Pé&e o zdravi, rehabilitatni pé&te

Preventivnim prohlidkam zdravotniho stavu jsou pbdwani jak osoby zahajujici
pracovnic¢innost i zandstnanci pi ukonceni pracovniho po#nu. Prohlidky provadi I€éka

zavodni preventivni @e, v gipact potreby Ize zajistit prohlidky u specialisty. Souviglos
se zdravim podnik vidi fpdevSim v analyze a hodnoceni hygieny na pracolisti

respektive fi praci.

Ve spolupraci s Revirni bratrskou pokladnou podedjifuje pro pojis¢nce RBP
rehabilita&ni a rekondini pobyty, poskytuji se rehabilttai poukazy v uiité jmenovité
hodnot. Zamgstnaném pracujicim na rizikovych pracovistich jsou poskny

vitaminové dopiky. VSe je v souladu s nastavenym socialnim prograrspolénosti.

S podporou odborové organizace je dale za@tmoznost plavani na krytém plaveckém

bazénu v Kror¥izi.
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54 Zavodni stravovani

Podnik zajiSuje pro stavajici za#stnance i pro byvalé zaistnance (dchodce) moznost
zavodniho stravovani. Déle je zé@psana moznost d@erstveni a prodeje ékterych
potravin &etrng napoji. Na nékolika mistech v podniku jsou umdsty automaty na kavu,

¢aj a podoba.

55 Kvalifikace a rekvalifikace

Zamestnanci si sousta¥nprohlubuji znalosti a dovednosti pro vykon svécpraNutnost
kvalifikace je zmigna v pracovni smlow Zamgstnanci, ktery vstupuje do pracovniho
poneru bez kvalifikace, zabezpegje spolé€nost jeji ziskani proSkolenim nebo zamim.

Po skogeni této ,procedury” spotmost vyda zarstnanci tzv. ostdéeni.

5.6  DalSi akce a zvyhod#ni

Kazdor@né je s odborovou organizaci fzzovana beseda s byvalymi zéstmanci —

dachodci.

Mezi dalSi nadstandardy persondlni politikyfppbskytovani pracovniho volna s nahradou
mzdy z divodi presthovani vlastniho bytového iaeni, amrti v rodita nebo blizké
osoby, narozeni die, svatby, hledavani nového pracovniho misted pskokenim

pracovniho porru pri vypovedi uplatréené zangstnavatelem.

Zenam (i muim) peujicim o diti ve viku do 15 let, je poskytovano navic pracovni volno

s ndhradou mzdy v délce dvouidn

Pfi pracovnim Urazu nebo nemoci z povolani s naskad&mrti je poastalym vyplacena

jednorazovaastka, v souladu se zakonem.

Mezi vyznamné a pravidelné podnikové akcefipspole’ensky plesten se uskutguje

v Kulturnim don¢ Kromgtiz. Je tak poskytovana moznost zabavy a &dga pro

zamestnance i ostatni naesniky.
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6 TYPY KOMUNIKACE SE ZAM ESTNANCI

Pro kaZzdou firmu je proces komunikace se &tmanci ve své podstatexisterné
dulezity. Proto se vedeni spoétesti touto problematikou musi zabyvat. Zejméndlost,
forma a informativnost je pro spravné pochopenicevaiky dilezita. Dochazi-li
k casovym prodlevam, ztraci informace na svoji akistin Zangstnanec musi byt ocdi
v podniku informovéan v realnémsase. V op&gném gipad to miZze vést ke zvySovani

nejistoty, nervozity adkdy i snizeni efektivity vyrobyi duvéry zamestnand.

Spole&nost MAGNETON a.s. pouziv&kolik druhi nastrofi komunikace se zafatnanci.

6.1  Schize a porady v podniku

Obvykle byvaji soutasti kazdého podniku. Jedna se o komunikaci t¥imqu, coz
Znamena, Ze se zastnanci mohou k problematice vyjéd klast otazky, podavat navrhy

nareSeni, upozaovat na nedostatky a podabn

Porady a saize na nizSich stupnich probihaji nepravidednjsou svolavany vifpac
duleZitych saleni. Na vysSich arovnich (vedeni podniku) pak ggra sckize probihaji

v pravidelnych intervalech.

A vSak aby byla porada co nejvice efektivniglynby zangstnanci unmit a chtit

komunikovat.

6.2 Informa ¢ni tabule, nasénky

Funguje jako médium pro &eéni riznorodych podnikovych informaci. Slouziedevsim
pro scleni informaci tykajicich se: vysletlkjednotlivych firemnich usek (dilen),
piedstaveni novych vyrolik vyvoje novych vyrobk, personalnich steni, vysledk

kvality a jakosti, nabidky novych pracovnich mistedSi.

Tyto tabule a nasbky jsou umisiny mimo jiné i u vchodu do podniku. To ma
informativni charakter nejen pro zastnance ale i pro nawhiky a zakazniky podniku.

Na zaklad toho si mohou uflat Usudek o funkci firmy a strukitel nabizeného sortimentu.
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6.3 Smérnice

Smernice informuji o chodu a zdsadach podniku. Mekiatdni pati: stanovy spoknosti,

pracovnitad, organizéni fad, @irucky jakosti, spisovyad a dalsi.

6.4 Intranet

Intranet z&al vznikat ve stejné débjako prvni sk, coz bylo jedt pred vznikem
samotného internetu. Prvni intranetové strnkgdgtavovaly stranky se statickym
obsahem.Vytvilly se privatni stranky, které se zobrazuji jen lwarenych oblastech
serveru. Na tomto principu systém funguje dodnesivafelim lze giradit takzvana

piistupova prava tzn. &it kdo kam niize a co smi vig.

Sowasti intranetu obvykle byva sprava dokumenf} diskuse, novinky, aizniky,
fulltextové vyhledavani, ipstup k okolnim

datab&zim aj.

V MAGNETONU a.s. je Intranet zalezitostékolika poslednich let. Dlouhé obdobieg
tim zastaval formu komunikace v podniku tzv. podmik okEZznik (neboli ¢asopis).
Osobrg se domnivam, Ze Intranet je v gasnosti levgSim zpmsobem jak s#lovat
informace, nebd diky nfmu odpadaji finatni naklady na obsah, Upravu a tissopisu.
Plati to vSak zaiedpokladu, Ze tato paacova st je piistupna co mozna nejgimu paétu

zanestnand.

Intranet umot#uje, jak jiz bylo zmigno, progresiv§Si komunikaci. Zejména ze strany
zamestnand k vedeni (i naopak) lze podat p@tik diskuzi, klast otazky a podotincoz

prostednictvimé¢asopisu nebylo mozné.

6.5 SWOT analyzarizeni lidskych zdroji

Na za¥r uvadim SWOT analyzu (vizRRLOHA P 1I). Zde jsou shrnuty nejdeZitsjSi body
souwasnéhotizeni lidskych zdrdj, a to konkrétd silné a slabé stranky rifezitosti a

hrozby.
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7 MOTIVACE ZAM ESTNANCU V MAGNETON a.s.

Zamestnanci podniku jsou motivovani k maximalnimu pradonu vykonu a kvalit své
prace systémem odiifovani tzn. tarifni mzdou,ifplatky, osobni sloZzkou a odimami dle
Kolektivni smlouvy sjednané s odborovou organizat@ idalSimi zarstnaneckymi

vyhodami.

7.1  Odménovani dle kolektivni smlouvy

7.1.1 Zakladni mzda

Zamgstnanci jsou odghovani ¢asovou mzdouCasovd mzda hodinova je pouZivana
zejména pro odgmovani zamistnan@ délnickych povolani atasova mzda w#sicni je

pouzivana pro odétovani ostatnich zagstnand.

7.1.2 Formy zakladni mzdy

Tarifni mzda je ukena hodinovym fipadré mésicnim mzdovym tarifem fislusného
tarifniho stupg sjednaného v Kolektivni Smloéyv Tarifni stupé& a pouzity typ mzdy

(hodinova, misicni) je uveden na Dokladu o mzd srazkach.

Smluvni mzdalmésicni a hodinova) se sjednava mezi Zathancem a zagstnavatelem v
individualni  smlou¥. Zanestnavatel bude uzavirat smluvni mzdy s vedoucimi
zanestnanci z#gazenymi na pozicich s vysokou nebo vysSi mirou aestmosti za
vysledky hospod@&ni a zarsstnanci na pozicich vyznamnych pro dalSi rozveopyirjedna
se zejmeéna o vedouci vnitropodnikovych uUtivanistry a specialisty). U zafstnand se

o

smluvni mzdou bude uplaina vysSi mira hmotné motivace.

7.1.3 Mzda pri zastupovani

Zamestnanci, ktery na zaklad pisemného pa¥eni zastupuje v plném rozsahu
zanestnance zazeného ve vysSim tarifnim stupni a zastupovani sertasti jeho
povinnosti vyplyvajicich z pracovni smlouvy, orgaainiho fddu nebo popisu prace,
piislusi giplatek ve vysi rozdilu mezi jeho &icnim mzdovym tarifem a #sicnim

mzdovym tarifem zastupovaného.



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 52

Mzdu @i zastupovani Ize poskytovat maximélmo dobu 12 rsial. Mzda za zastupovani
se [fizndva az poctyrech tydnech souvislého zastupovani énmosti od prvého dne

zastupovani.

Zamestnavatel poskytne mzduiipzastupovani zastupujicimu zéstanci také, neni-li

funkce zastupovanéhdgrhodri obsazena, pokud ho do této funkcereepde.

Prevzal-li zastupujici v ibledku zastupovani odp&dnost za schodek na &enych
hodnotach, které je povinen Wtavat, gevede jej zarstnavatel po dobu zastupovani do

tarifniho stup® zastupovaného jiz ode dniepzeti této odpasdnosti.

7.1.4 Kraceni mésiéni mzdy

Pfi neodpracovani stanovené pracovni doby ssiimi mzda umirné kréti, pokud si

zanestnanec po dohe@dse zamstnavatelem chyfjici dobu nenapracoval.

7.1.5 Zmény zakladni mzdy

Prevody zanmistnan@ a zmeény zaazeni do tarifnich stufii se provadi zasadrk 1. dni

mesice. Zmény mzdovych tarii se uplaiuji v souladu s datem zmy tarifniho stup#.

7.2  Nadtarifni slozky mzdy

Nadtarifnich sloZzek mezd se pouziva k acénvysledki prace zarstnané a to podle

dosazenych individualnich vyslelkebo vysledi Utvaf ¢i spole&nosti.

7.2.1 Osobni sloZzka mzdy

Osobni slozka mzdy(dale jen OSM) je nadtarifni forma mzdy pro mzdaeerEni
vysledki prace a osobnich schopnosti 2amand@. Stanovuje se v hodinové neb@siini

sazlg v zavislosti na mzdovém tarifu. OSM se vyplagsitne.

Planovanou vySi OSM pro jednotlivé Useky a zavothnavi ieditel spolénosti nebo
financni reditelka. Rozéleni OSM pro jednotlivé Utvary &ir pislusny feditel Useku,

zavodu.

OSM stanovuje za#sstnanci pislusny vedouci zaéstnanec pisendnna tiskopisu Osobni
slozka mzdy pred vykonem prace, za kterou tato mzdova sloAksiysi. Sazbu OSM

stanovuje podle dale uvedenych kritérii zpraviddatimesicni obdobi. Stanovena sazba
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ma platnost do dalSihofghodnoceni. fevadi-li se zawstnanec do jiného igdiska,
platnost stanovené sazby skbwatumem pevodu. Novou sazbu OSM stanovi vedouci
strediska, na které bude za&stnanec feveden(stanovené sazby OSMega vedouci ke
zpracovani mezd odini mzdové d¢tarny na tiskopisu Rozténi osobni slozky mzdy na

jednotlivce nebo Evidénim listku za@stnance)
Kritéria pro stanoveni OSM jsou:

1. Pracovni vykonnost.

2. Vysledky prace.

3. Pracovni schopnosti a pracovniggbilost.

Jednotlivé Useky a zavody si mohou v dahedxislusnym odborovym organem stanovit

jiné kritéria a pravidla pro hodnoceni, ktera butipe vyhovovat jejich podminkam.

M¢ésicni vySe OSM k vyplat je zavisla na stanovené s&zlwdpracované déba na

piipadné zrngé sazby:

— U zantstnan@ odmenovanych hodinovym mzdovym tarifem sesiéni castka k

vyplaté vypaite jako sodin stanovené sazby a¢io odpracovanych hodin,

— U zangstnan@ odmenovanych mdsicnim mzdovym tarifem se€astka k vyplat

piepcaiita podle poréru odpracované a sjednané pracovni doby.

OSM vypaitenou k vyplat mize g@islusny vedouci zagstnanec na zaklgdzhodnoceni
vysledika uplynulého nisice upravit (snizit nebo zvysit), a to pouze zlewgicich
duvodui:

— dosahované uaro¥n plnéni vykonu, stanovenych UuUkKgl termimi a pikazi

vedouciho,
— dosahované urowrkvality prace,
— urovre dodrzovani technologické kaza bezpeénostnich pedpigi.

O upra¥ OSM, divodech vedoucich ke zvySeni nebo snizeni & dolkterou bude OSM

upravena, musiifslusny vedouci za#stnanec informovat zatstnance fed terminem

vyplaty
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7.2.2 Prémie

Prémie je nadtarifni slozka mzdy k zajisit hmotné motivace zamstnand na

hospodéském vysledku (dale jen HV) z&stnavatele (zisk).

Pro vyplatu prémie bude HV hodnocen samostatnnasledujici obdobi:
1. az 5. nisic roku 2007,

6. az 10. msic roku 2007.

V ptipack Ze, dosazeny HV bude za hodnocené obdobi klagpjatv se prémie v celkové
vySi 10 % z takto vyhodnoceného vysledku. Vyplat@nge bude zahrnuta do zpracovani

mezd za Sesty a jedenactysit roku 2007.

Rozdileni celkové prémie na jednotlivce bude provedemalle hrubych mezd za
hodnocené obdobi. Prémie se poskytuje &amandm, ktei jsou v ngsici za ktery je
mzda zdtovana, v pracovnim pofru ke spolénosti, s vyjimkou zagstnand, ktefi maji

uzawenu individualni smlouvu o0 m&d ra:ni odnenou za HV spolkénosti.

7.2.3 Cilové odmeny

Cilové odngny mize vypsatieditel spolénosti na zaklagl navrhueditele Useku nebo
zavodu k podpie realizace Ukdl které maji zasadni vyznam pro chod nebo rozvoj

zantstnavatele. Cilové odiny musi mit pisemnou formu a musi obsahovat zejména

ukol, na jehoZ pléni se odmina vypisuje, pop stanoveny termin spini,

planovanou vysi odmy v K& nebo v % (nap k zisku),

okruh zainteresovanych zé&stnand,

jméno vedouciho zagstnance, ktery zhodnoti sphi Ukoki a rozhodne o vyplat

piedpokladanéifnosy pro zaréstnavatele.

Do cilovych odmin se zahrnuji i SMART cile stanovené podle #niiio Fepisu

zamsstnavatele.

Cilové odngny lze vyplatit pouze v ippact, Ze byly splgny podminky stanovené pro
jejich vyplatu. O vypsani cilovych odm musi vedouci zagstnanec, ktery navrh na

vypsani &échto odnén podal, informovat fislusny odborovy organ.
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7.2.4 Jednorazové a miméadné odnény

Za vysledky prace, které nebyly o&aw jinou mzdovou formou, e ieditel spolénosti
na zaklad navrhu feditele Useku nebo zavodu poskytnout &stmanci jednorazovou

odmenu.

7.2.5 Odmény za dlouhodobou vykonnost

Pri prilezitosti dosazeni Zivotniho jubilea 50 letku nebo P prvnim odchodu do
starobnihoc¢i plného invalidniho dichodu Ize za dosahované vysledky prace poskytnout
zanestnanci odrmdnu za dlouhodobou vykonnost. Vysi oéimy stanovi pislusny vedouci
zantstnanec. Odinu lze poskytnout i za#éstnanci, ktery jegtneodchazi do starobniho
duchodu, ale zagstnavatel s nim rozvazal pracovni ponz divodu nadbyt&nosti, a
kteremu ke dni skafeni pracovniho po#énu chybi k dosazeniudhodového ¥ku mére

nez 3 roky.

7.2.6 Odmény poskytnuté péi prilezitosti Zivotniho jubilea padeséati let ¥ku a pri
prvnim skonéeni zangstnani po nabyti naroku na starobni nebo invalidni
duachod

Pri prilezitosti dosazeni Zivotniho jubilea padeséativigtu nebo pi prvnim odchodu do

starobniho nebo plného invalidnih@ctiodu bude za#stnanci poskytnuta odina ve

VySi:
Tab. 4. Odrny
Délka pravlcovniho Odmena rfi prvnim .odch.odl'J dg Odmena i dosaZeni
pomgru starobniho nebo invalidniho . o

k zantstnavateli diachodu zivotniho jubilea 50 let
Od 5 do 10 let 1000,-- K& 1300,-- K
Od 10 do 20 let 1300,-- K 2000,-- K
Od 20 do 30 let 2600,-- K 2600,-- K
Od 30 do 40 let 4000,-- K& 4000,-- K&
Od 40 let vyse 6000,-- K
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Odmena nebude poskytnuta zastnanci, ktery, by dosahl dchodovy ¥k, nepozadal na
z&kladt této skuténosti 0 rozvazani pracovniho pdm dohodou a pracovni p@&ms nim

byl rozvazan zagstnavatelem zidzodu nadbyténosti zangstnance.

7.2.7 Pracovni pohotovost

Pracovni pohotovost iie zangstnavatel po za#stnanci poZzadovat, jen jestlize se o tom
se zamistnancem dohodl. Za dobu pracovni pohotovosti h&e#tstnanci odrina ve

vySi 10% piimérneho vyalku.

Nadfizeny vedouci zafstnanec je povinen vést pisemnou evidenci o pragmlrotovosti

a odnegnu za pohotovost vykaze na formiulednorazoveé slozky mzdy.

Za vykon prace v dabpracovni pohotovostiifslusi zamistnanci mzda. Vykon prace

v doke pracovni pohotovosti nad stanovenou tydenni praicdobu je praciigsas.

7.3  Priplatky ke mzdé

7.3.1 Mzda za préaci prestas

Praci gegas mize zamistnavatel nédit jen ve vyjim&nych fipadech, jde-li o vazné
provozni divody. Nd&izena prace iesas nesmi u za#stnancetinit vice nez osm hodin

v jednotlivych tydnech a 150 hodin v kalehgién roce. Nad uvedeny rozsah lze
piegasovou praci konat pouze vyjidme, pokud k vykonu takové prace da souhlas
zamestnanec. Celkovy rozsah pracgegas nesmi v fiméru prekrasit osm hodin tyda

za obdobi nejvySe dvanacti kalefhmigh mésiail po sols jdoucich. Praceipsas nesmi byt
nafizena osaému zangstnanci peujicimu o di¢ mladSi 8 let nebo o dva vice dti

mladSich 10 let, Ize s nim vSak vykon pratesfas dohodnout.

Za dobu praceip<sias fislusi zamistnanci mzda aifplatek ve vysSi 25 % @mérného
vydélku, pokud se zamstnavatel se za¥stnancem nedohodli na poskytnuti nahradniho
volna. Neposkytne-li za#stnavatel zawstnanci nédhradni volno do koncéettho
kalendd@niho nesice po vykonu pracerggias (po Sesti gsicich u zamstnand, ktefi
podepsali dohodu o nadhradnim volnu Zasfas) nebo v jinak dohodnuté dolpiislusi

zanestnanci piplatek za praciigsas.
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7.3.2 Priplatky za praci o sobotach a neélich

Za praci v sobotu a n&l poskytuje zamistnavatel zawstnanci piplatek ve vySi 25 %
pramérného vydlku bez ohledu na to, jedna-li se o praci v rantanevené tydenni
pracovni doby nebo nad jeji rAmedipRatek se neposkytuje za praci v sobotu aéimed

které podle obecnplatného pedpisu jsou pracovnimi dny.

7.3.3 Mzda a ndhrada mzdy ve svatek

Za praci ve svatekifslusi zamistnanci dosazena mzda, zvySena o 100 #ngného
vydélku, pokud se zamstnavatel se zatstnancem nedohodli na poskytnuti ndhradniho
volna. Neposkytne-li za#stnavatel zagstnanci nahradni volno v deliti kalendénich
meésial, po vykonu prace ve svatek nebo v jinak dohodmia, prislusi zamistnanci
mzda zvySena podle prvnity tohoto bodu. Zagstnanci, ktery nepracoval proto, ze
svatek pipadl na jeho obvykly pracovni deniiglusi nahrada mzdy ve vySigonérného
vydélku, pokud mu usSla mzda vadledku svatkuNahrada mzdy v této vysitiglusi
zanestnanci také za den, v¥mz mu bylo poskytnuto za praci ve svatek nahradinos
Nahrada mzdy za praci ve svatek figipSi zamistnanci, ktery neomluvénzameskal
smenu bezproskedreé predchazejici svatku nebo bezpredtt po rem nasledujici nebo

smeénu nd&izenou zaréstnavatelem na svatek, fopast rekteré z ¢chto snén.

7.3.4 Priplatek za préci ve ztizeném a zdravi Skodlivém p@vnim prostredi

Priplatek za préaci ve ztizeném a zdravi Skodlivénsiedi se poskytuje zatsthand@m
pouze za dobu prace, po kterou byli vystaveisopeni ztizeného a zdravi Skodlivého
prostedi. VySe piplatku sefidi platnymi pravnimi fedpisy. Riplatek za praci v odpoledni
snmeneé

Priplatek se poskytuje zamstnan@m, ktei na zaklad rozpisu smn pracuji v odpoledni
(druhé) sminé. Zatatek a konec odpoledni 8ny je stanoven v KS. VySeriplatku ¢ini
4,50 Ke/hod.

Pri praci ve dvanactihodinovych smach pislusi zamistnanci piplatek za kazdou
odpracovanou hodinu v déldpoledni srny 4,50 K/hod. Riplatek se neposkytuje za

praci gestas, s vyjimkou fipadu, kdy zagstnanec za praciesascerpa nahradni volno.
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7.3.5 Priplatek za praci v na@nich sménach nebo v noci

Za praci v noénich sménach nebo v noci (mezi 22. a 6. hodinotisiSi zamistnanci

piiplatek ve vysi 9,-- K/hod.

7.3.6 Priplatek za vedeni volné pracovnéety

Priplatek se poskytuje zastnanam, ktei jsou pisem& powteni fizenim a
organizovanim prace ve volné pracoeft a sami v ni manuatnpracuji. Riplatek Ize
poskytnout jen zaipdpokladu, Ze volna pracowhta je po celou dobu sloZena nejihea
Ctyi zangstnand, véetrg vedoucihaiety. VySe piplatku se stanovuje podle §ia ¢lena ve

volné pracovnéet:
4 - 8¢lend 1,-- K/hod
9 aviceclena 1,50 K/hod
Priplatek nelze gfiznat:
- Vv pripac, Ze zamistnanci konajéinnosti podlozené technologickynigalpisem,

— kdy ftizeni skupiny dnika (nag. opravdéské cety) je obsaZeno v pracovni

charakteristice povolanikteréhoclena volné pracovriety,

- Vv pripac, Zeftizeni vedouciho volné pracoviééty by bylo duplicitni s pracovni

naplni a povinnostmi mistra (vedouciho).

Volnou pracovnicetou se rozumi kolektivldiki podilejici se dlouhod@bna spoléném
pinéni pracovnich Gkal. Ukoly acinnosti uvnit této cety nejsou technologicky ani jinak
rozepsany na jednotlivéleny. OperativniFizeni a koordinacic¢innosti uvnit volné
pracovnicety zabezp®ije jeji vedouci, pa¥eny k tomu fislusSnym/editelem Useku nebo
zavodu. Kopii padeni peda oddleni mzdoveé diarny pro kontrolu zpracovani mezd.

Priplatek za vedeni volné pracoviety se vykaze na formuiadlednorazove slozky mzdy.

7.3.7 Priplatek za¥izeni a udrzbu vozidla

Zamestnanci, ktery uzael se zarmsstnavatelem pisemnou dohodu, Ze v souvislosti
vykonem povolani bud#dit podnikové silnini motorové vozidlo, se poskytnéiplatek,

ktery @i obvyklém dennim pouzivani motorového vozidlai az 350,-- K/més. Provadi-
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li zamestnanec udrzbu (mytéjsténi, mazani, technické o$evani apod.) a opravy vozidla

také mimo stanovenou pracovni dobu, lz@latek zvysit az do vySe 500,-<HKnés.

Vysi priplatku, v rdmci stanoveného r@tpa s ohledem narpdpokladanodetnost jizd a
piedpokladany rozsah udrzby, stanovujssipSnyreditel Useku nebo zavodBFiplatek se
vykazuje na formul@ Jednoradzové slozky mzdy. Stanovena vy&elatku se za &ny
mésic sniZuje o powdrnou ¢ast za dny nefitomnosti v praci. Vypldny formul&* pireda
zavod (Usek) ke zpracovani mezd nejpfizdruhy pracovni den po skafeni mgsice. Fi

zmené ¢etnosti vyuzivani vozidla provededitel Useku nebo zavodu, do jehazspbnosti

vozidlo paki, p'ehodnoceni vySe stanovené ogig.

7.4  Mzda a nahrada mzdy @i pirekazkach v praci a mzda pi vadné

praci

7.4.1 Mzda pri vykonu jiné prace

Jestlize byl zarstnanec feveden na préci, nez je sjednana a zaigugi nizsi mzda, z
duvoda specifikovanych v ZP,ifslusi mu po dobuipvedeni ke mzddoplatek nejméh

do vySe pimérného vydlku, kterého dosahovaked gevedenim

7.4.2 Nahrady mzdy

Nahrady mzdy se poskytuji za&stnaném podle ZP, pfedpigi souvisejicich a KS.
NemiZe-li zangstnanec konat praci Zidodu vypadku pohonné sily a nebyepeden na
jinou préaci, pislusi mu nahrada mzdy ve vySi 80%imerného vydlku. V jinych

piipadech, uvedenych v ZP, mu nélezi ndhrada mzdy3si€0% ptimérného vyalku.

7.4.3 Mzda p¥i vadné praci

Vyrobi-li zaméstnanec zaviin¢ svou vadnou praci zmetek (vadny vyrobek)ifspsi mu
za praci na #m mzda. Lze-li zmetek opravit a provede-li zstnanec opravu sdmiiplusi
mu mzda za praci na tomto vyrobku, nikoliv vSak mzh provedeni opravy. Jestlize
zamestnanec zmetek nezavinilfiplusi mu mzda jako za praci bezvadnou. Tato mzada m
prislusi i tehdy, nebylo-li mu po oznameni zavadyatw zastavit praci. Obdobiako u

zmetka se postupuje tak&ipradném provaghi montazi, oprav apod.
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7.5 Hodnoceni zanéstnanai

Spole&nost podporuje kariéru a odborny rozvoj zZamand, ktefi prokazuji vysokou
arovei své prace a projevuji stalou snahu po svéem zdddedai, zéazovanim na vyssi
pozice, po¥rovanim narénéSimi ukoly nebo roz&ovanim okruhu jejich pravomoci a
odpowdnosti. Perspektiva kariérového postupu a odborngdavoje je ukena na
zakladk zaneria rozvoje spolénosti, analyzy znalosti, schopnosti a dovednosti
zanestnand, hodnoceni zagstnané a planovanych odchédvedoucich zagstnand a
specialist. Systém odborného rozvoje pracovhie stanoven S#mnici o Skoleni

zangstnand.

7.5.1 Hodnoceni zanéstnanai

Cilem hodnoceni za¥stnand je stanoveni zakladnich zé&m osobniho a odborného
rozvoje na zaklatl zhodnoceni stavajici Uro¥npracovniho vykonu, rozpoznéni
silnych/slabych stranek pracovnika a posouzenfepot zangra pro budouci obdobi.

Hodnoceni je trvaly proces, ktery:

- monitoruje osobnost zafstnance z hlediska celkovéhifinpsu pro spokaost,

- umoziuje optimalni zEazeni zamstnance a nasirovani jeho kariéry z hlediska
jeho schopnosti a vytiiazakladnu pro odghovani a motivaci,

- prispiva ke zlepSeni pracovniho vykonu Zatnané a sowasrg slouzi k varovani
zanestnand jejichz pracovni vykon je neuspokojivy,

- rozpoznava péeby v oblasti vz&lavani a vytvd podklady pro posuzovani
efektivnosti Skoleni,

- dava zamsstnanci zptnou vazbu jak je naéha vysledky jeho prace pohlizeno, kde
ma silné/slabé stranky a rezervy a co se&d budoucim obdobidkava a v neposledni

fack slouzi k planovéni personalu v souladu s budoupfagovnimi ukoly spolgosti.

Hodnoceni pedpoklada soustavné analyzovani épin pracovnich Ukal a chovani
zamestnance v pracovnim procesu, ale nenahrazujdépmé hodnoceni vykonnosti
zantstnance. Na ifjpadné poruSeni pracovni k&zmebo nedosahovani uspokojivych
pracovnich vysledk musi byt zarstnanec upozodm nadizenym vedoucim neprodlén
po jejim zjiS€ni pisems a kopie tohoto upozoéni musi byt zaloZzena do osobniho spisu

vedeného PU.
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Hodnoceni zardstnana: je provadno zpravidla jedenkrat réné v souladu s planem
hodnoceni zamistnanai stanovenymieditelem spolénosti a dle metodiky vydané PU.

Hodnoticimu pohovoruipdchazi fiprava podklad:

a) hodnotitelem, ktery posoudi zejménéispup zamistnance k pléni ukok, pripravi

navrh hodnoceni jednotlivych kritérii a navrh &divz hodnoceni,

b) hodnocenym, ktery zhodnoti zejméndijspristup k plni ukoli, spolupracovnikm a
nadizenému, zvaztim prispel ke zlepSeni prace utvaru a spwolesti, jakych Gsgcha
dosahl, posoudi své rezervy v praci, zhodnotérglrkonkrétnich Ukdl (pokud byly

uloZeny) a uloZenych povinnosti.

Hodnoceni zardstnana: se uskutériiuje formou osobniho pohovoru nd@tkzeného s
podfizenym, jehoz vysledek se zaznamena do forieulBii viastnim hodnoceni roe
porovnava hodnotitel vysledky prace konkrétniho &tmance se spolupracovniky
zarazenymi v ramci Gtvaru na obdobné funkci nebo vgk@jicimi obdobnou préci,
hodnoceni musi mit zpravidla oporu v konkrétnichutalostech. Hodnoceni
nep'edpoklada souhlas za@stnance s hodnocenim, ale Hadny niZe @i pohovoru vzit
jeho stanovisko v Uvahu. MWipad zasadniho nesouhlasu se &gvhodnoceni to
zamestnanec na formutduvede a vedouci zasstnanec nadzeny hodnotiteli je povinen
proveiit opravrenost namitek zagstnance, fipadré ulozi podizenému zorganizovat

hodnoceni nové, a to za své&sti.

Hodnoceni zahaji néideny vedouci seznamenim zZsmtmance s vlastnim pohledem na
jeho praci. Zarsstnanec se vyj&tlke stanovisku natzeného a stiin¢ zhodnoti suj vztah

ke spolénosti, vyrobKim spol€nosti a jejich jakosti, personalnimu a socialnimu
programu, Zivotnimu a pracovnimu piesti a dalSim skuteostem, jeZz povazuje za

dulezité ve vztahu k praci a spokojenosti v pracovpiocesu. Navrhne moznosti zlepSeni
tykajici se vyroblk spol&nosti, pracovnich postip pracovniho a sociédlniho proesdi

apod.

Zaméstnanec rovi#z zhodnoti svoji spokojenost ve splesti a nadizeny vedouci
zam¢stnanec doplni ostatni poloZzky formuid a stanovi Ukoly pro nasledujici obdobi
Zaznam z hodnoceni se vyhotovuje ¥ech exempldch a po schvéaleni néddenym
vedoucim hodnotitele jej obdrzi hodnotitel, hodmyca PU k zaloZeni do osobni karty

zanestnance. Nadlzeni vedouci jsou povinni vyuzivat hodnoceni gstmand k planovani
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osobniho rozvoje i Skoleni a sledovat vlghu roku do jaké miry se dni jejich vysledky
a (elnost prace, vztah k praci a spolupracounila v fipadt nedosahovani uspokojivych

vysledki stanovit zarstnanci pimérenou lhitu k napras.

Po ukoreni hodnoceni za#stnand provede PU souhrnné zhodnoceriilghu a vysled
za celou spolmost a posoudi *azeni zamstnand@ do planu personalnich rezerv a
planovanych Skolicich akci, fipadré navrhne natizenému vedoucimu zastnanci

piefazeni na jinou, prodnvhodrejSi praci.
Souhrnné zprava obsahuje:

- vysledky hodnoceni vramci jednotlivych Ufela zavod a jejich vzajemné
porovnani,

- casoveéfady hodnoceni zagstnand, zpravidla za poslednichéplet s analyzou
vyvoje,

- casoverady hodnoceni spokojenosti zéstand, rovrez za poslednich & let
S porovnanim s anonymnimi sociologickymiizkumy spokojenosti, afrfpadre
navrhy na opdaéni k eliminaci nefiznivého vyvoje a zavaznych odchylek od
pozadovaného standardu. Zpravu p&édppzi do porady vedeni a po projednani a
schvéleni informuje za#stnance o fibeéhu a vysledcich hodnoceni prigstnictvim

Intranetu a centralni n&siky na osobni vratnici.

7.5.2 Motivace a hodnoceni spokojenosti zaéstnanai

K zajis¥ni vySSi motivace za#atnanai k jejich stabilizaci a vySSi vykonnosti poskytuje
spole®nost pracovnikkm celou adu zan#stnaneckych vyhoda prispsvka (benefity

poskytované pracovnikn, ktei plni stanovena kritéria):
a) benefity znamenajici pro z&stnance fimou finaréni vyhodu:

- 7,5 hodinovéa denni pracovni dobagstgdenni dovolena na zotavenou,

- placené pracovni volno nad ramec ZP diNai vliady z dvodu vlastni svatby (2
dny), narozeni dite (1 den), shovani vlastniho bytového idaeni (1 den), umrti
v rodirg - manzela, druha a dié (4 dny), rodia vlastnich, nevlastnich a manzela
¢i manzelky (1 den), sourozehelastnich, nevlastnich a prarédi(1 den) a dale
p&e o0 nezletilé &i (2 dny vroce Zenam a osalym muzim u ckti, které
nedosahly 12 letdku), vyhledani nového pracovniho mista ve vyuow dol& pri
vypowedi z divodu nadbyt&nosti (1/2 dne v tydnu),
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- prispivek na zavodni stravovani se zvyh&aou cenou stravenky,

- prispvek na penzijni Hipojisténi a Zivotni poji&tni a odmdny pri jubileu a i
prilezitosti prvniho odchodu do starobniho nebo pini@kalidniho dichodu,

- zvySena ochrana dlouhodble spolénosti zamdstnanych starSich zastnand
(prednostni nabidka volnych pracovnich mist a zvySexdé&tupné az na
pétindsobek vydlku),

- firemni mobilni telefon a dalSi technik&editetim, vedoucim Usek misttim a
specialisim),

- firemni osobni vozidlo pro vykon manazerské funkce,

b) benefity znamenajici pro za&stnance neapmou finargni vyhodu (bez finaimi

spoluttasti):

- volné parkovéani vozidel, motorek a kol na podnikoygarkovisti,

- akce vramci programu zdravy podnik (masaze a ikfaale, atkovani proti
chiipce apod.) a ve spolupraci s Revirni bratrskouaasiou pro jeji pojignce
(rehabilitani i rekondéni pobyty a vitaminy pro zaksthance pracujicich na
rizikovych pracovistich, fednasky o zdravém Zivotnim stylu a prevenci mozného
ohrozeni zdravi apod.),

- pravni, personalni, socidlni a jiné poradenstvi @dbornych pracovnik
spolenosti,

- osobni odborny rozvoj prasdnictvim Skolicich akci a jazykovych kirz
umoziujici rozSfeni nebo prohloubeni kvalifikace pro zvySeni viasteny na
trhu préace,

c) ostatni benefity:

- umozréni pruzné, zkracené nebo jinak upravené pracoviy dile dohody
s vedoucim,

- U¢ast na programu neustalého zlepSowamiosti s moznosti uplatni vliastnich
mySlenek a napdds finartni stimulaci (dle Swrnice o zlepSovani z iniciativy
zanmestnand),

- U¢ast na sportovnich a spédmskych akcich pgadanych ve spolupraci
s odborovou organizaci,

- podpora osobni kariery uSnych zamstnan@ a veéejné uznani v pracovnim

kolektivu,
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- podpora samostatnosti a nezavislosti &gtmand a (&ast na rozhodovani v ramci
porad Utvaii, tymové prace i progdnictvim pizkumi a hodnoceni spokojenosti
zanmgstnand,

- piistup kinformacim na podnikovém Intranetu a podwém casopisu,
oboustrannd komunikace s vedoucimi pracovniky nskudnich forech na
Intranetu,

- rotace na pracovnich mistech eliminujici jednoteatrvykonu prace, zvysujici
universalnost a flexibilitu a rozsijici kvalifikaci,

- ziskani vhodného pracovniho chovani, Zadoucich kti&ay postoi z firemni
kultury umozujici lepSi uplatsni na trhu prace (byvali zastnanci spolénosti
maji dobré jméno v ramci regionu),

- vyuziti sluzeb podnikové spitelny (zajiSéni pravidelnych i nepravidelnych
plateb, bonusy z gerpanych mezd, bezplatné poskytnuti platebnich leged.)

véetre vytvareni optimalniho pracovniho présti, wetrg jidelnich kout pro olEerstveni
a oddych a spoluprace s byvalymi zZatnanci, nyni v @ichodu (zvyhodéné stravovani
v zavodni jidels, moznost fivydélku pii brigadnické vypomoci, i prohlidka pracovis

se slavnostnim @olem, besedou s vedenim sgalesti a spoléenskou zabavou apod.).

Mimo hodnoceni spokojenosti zafstnana: na formula4 Hodnoceni zardstnance
organizuje PU vramci spotgosti a ve spolupraci se studenty partnerskych 3kol
(zpravidla v rdmci zpracovani absolventskych, baltakych a diplomovych praci)
nepravidelr#F anonymni sociologické pizkumy s cilem zjigni motivace, stanovisek,
nazoni a navrhi vybraného vzorku pracovnik ve struktwe (pohlavi, ¥k, vzdlani,
kategorie, pdet let prace ve fird apod.) odpovidajici celkové strull ve spolénosti.
V praizkumu se nafklad zji¥uje co zamistnanci ¥di o externim progedi v tmz se
spole&nost pohybuje (zakaznici a konkurenti, jak si dpol€&nosti porozunit pottebam a
poZzadavkm zakaznil, jaky je obraz spotmosti ve véejnosti apod.) a internim prosti
ve spolénosti (zda znaji a rozufi poslani spolénosti, jaky je obraz firmy a
managementu u zawstnand, jak hodnoti komunikaci s nimi, co soudi o svénektvu,
motivaci, odn&fiovani, organizaci a bezgeosti prace, kultie spolénosti, poskytovanych

benefitech apod.) a jaka je Uravepokojenosti zagstnand ve spolénosti.
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7.5.3 Hodnoceni zangstnanai v roce 2007

Periodické réni hodnoceni zadstnand bylo provedeno na zakladPrikazu ¢. 2-0900-
05/06 feditele spoleénosti. Nadizeni vedouci jednalifphodnoceni se 723 zastnanci,
hodnoceni se nerealizovalo se cca 130¢gamanci, z nichz asi u poloviny se jednal’bu
dlouhodolé nemocné nebo névprijaté zangdstnance a u ostatnich (zejména v z&vod

povrchovych Uprav - galvano¥nnebylo dosud hodnoceni dokemo.

Zavéry z hodnoceni zandstnanai ze strany nadizenych vedoucich:

Obdobré jako v gredchozich letech bylo nejvice z&tmand hodnoceno jako efektivni

nebo nadpimeérny. Hodnoceni dosahované uréwzanestnand u jednotlivych kritérii:

nejlepsi(pies 50% nad@mernych a lepSich):
vztah k praci - 16% vynikajici a 45% nadperny,

vysledky prace - 13% vynikajici a 50% naitpgrny,

vyborné (50% nadpimérnych a lepSich):

arovei spolupréace v kolektivu - 15% vynikajici a 35% nidaipsrny
pInéni uloZenych ukdi - 12% vynikajici a 38% nadjméerny,

velmi dobré:

ucelnost prace - 9% vynikajici a 37% naiiperny.

Podle n&zoru na&tzenych vedoucich je Urorezaméstnané v jednotlivych Utvarech
dlouhodold stabilizovana. Z gréf vyvoje hodnoceni od roku 2000 RROHA P V)
vyplyva, Ze v piiméru okolo 15% zarstnand@ dosahuje vynikajicich vysledka okolo
40% nadpimérnych, zatimco neuspokojivé vysledky maji pouzenghivci. Urcity
problém, provazeny i niz§im hodnocenim, je dloulwdmcitovan u @elnosti prace (jsou
zde vSak rozdily mezi Useky a zavody), tedy zanadacionalizénich opaiteni, uzivani

hospodarnych postipvyuzivani a zachazeni s vyrobninitizanim a informacemi.
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Zavéry z hodnoceni spokojenosti zastnanai:

V ramci provedeného hodnocenélimrzamgstnanci moznost zhodnotit svoji spokojenost v
MAGNETON a.s. Této moznosti vyuzilo 706 zéstmand (17 ne) a jeniidka (cca 4%)
piitom nengli na konkrétni problematiku Zzadny nazor. Positiymipak zejména to, Ze

rozhodujici ¥tSina zanmistnané vyjadrila svoji spokojenost nebo velkou spokojenost

u organizace prace (vyuzivani spravnych pracovmicbtum, pridélovani prace a
hodnoceni vysledkprace)92% a 4% byla nespokojena,

u arovré komunikace a spoluprace (poskytované informacé&noosti stediska a
firmy, pracovni kolektiv)85% a 10% bylo nespokojeno,

u podminek pro vykon prace (pracovni a socialnistedi, vybaveni pracouiSa
arovei techniky a technologie4% a 13% bylo nespokojeno (zejména s pouZivanou
technikou a technologii),

u hodnoceni vysledkprace (odréinovani prace a jeji odevani jinymi formami, jiné
poskytované vyhodyj8% a 18% bylo nespokojeno,

u celkové spokojenosti v MAGNETONu (v porovnaningimi firmami regionu)79%

a 3% byla nespokojeno, ale 18% rsdsmebo nectdo vyjadrit svij nazor.

Z tohoto vyplyva, Ze zadstnanci jsou vSeobeérvice spokojeni nez vipdchozim roce.
Dlouhodol& se gitom celkova spokojenost (velmi spokojen) Zatmand zvysuje (i i

zapaitani vysledk predchozich sociologickych jmkumi provedenych vigdchozich
letech, kdy zamstnanci svoji spokojenost na formtilgii hodnoceni nevyjadvali) a
souwasré se snizuje p&et nespokojenych pracoviiik zamestnand, ktefi nemaji nebo

nechtji vyjadrit sviij nazor, coz je pozitivni trend.
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8 ROZVOJ TYMOVE PRACE

Rozvoj tymoveé prace aZ na nejnizsi vyrobni Uifpvg na Urové operatod, je navrhovan
s cilem posileni a pomodidici ¢innosti misti, ktefi odpovidaji zacinnost plosg

rozsahlych dilen s velkym ptem pracovnik odliSnych profesi.

V dok¢ obrovské konkurence v automobilovénmumiysiu, dané fedevSim nefetrzitymi
opatenimi ve snizovani nakladnelze navysovat rezijni pracovniky v obl&i&eni dilen a
tim navySovat spravu, ale maximéiorohloubit vyuziti pimo vyrobnich pracovnik nag.
piedaki nebo pataki, coby vedoucich tyin Tymova prace je tak neodmyslitelnou
nutnosti rozvojetizeni vyrobnich dilen vyuZzivajici spoluodgdwnosti pracovnik na
spole&nych cilech dilny a nasledrcelé spolénosti. Aplikace tohoto systému by mohla byt

piinosem pro takovou spdaleost, jakou MAGNETON a. s. je.

8.1.1 Cilem rozvoje tymové prace je:
- zapojeni zarstnan@ do tymoveé prace a zvysovani nawrykrace v tymu,

- podpora tymové pracenotivacnim systémenhodnocenidle predem ugenych

Kritérii,
- podpora ,,od spodu” pro rozsahlsidici cinnost mistra,

- zlepSeni komunikace mezi vedenim a pracovniky tysypodporou vedoucich
tyma prodlouzeni informéniho toku az na posledniho pracovnika a to jak

z vedeni, tak odspodu od pracovhik

8.1.2 Vyrobni tymy, vedouci tymu

Veskeré plochy dilny jsou mistremietiiska pidéleny jednotlivym vyrobnim tyriim.
Pracovnici vyrobni dilny jsou pak mistrem reéthi do vyrobnich tym, tj. skupin
pracovniki, ktefi vytvareji néco spoléného, naj jistou podskupinu vyroliknebo pracuji
na operacich podobného charaktertiipgdré pracuji na fslusné smné nebo ve

spole&ném prostoru.
Vyrobni tymy jsou v rdmci své spdélee odpovdnosti, vyplyvajici z fedchozi definice,
odmenovani v ramci nastavenych kritérii zahrnutych v QS¥padreé i nad tento ramec

pii dosazeni vySSich éihez standardnich.
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V piipac, Ze pracovnik tymu pracujggrhodi na pracovisti podléhajici jinému tymu, je
povinen se paddit rezimu nastavenému v tomto tymu dle pakyaisluSného vedouciho

tymu.

Motivace vyrobnich tyma je zamgiFena na prohlubovani tymové prace véchto

oblastech:

udrzovani ptaddku dle stanovenych standasee vyrobnim prostoru tymu,

zajisSeéni preventivni Udrzby na vyrobnich izeenich dle navodu TPM ve

vyrobnim prostoru tymu

navrhovani zlepSeni jakéhokoliv charakteru

podileni tymu naizeni dilny

8.1.3 Vedouci tymu

Kazdy tym méa svého vedouciho, ktery je jmenovartnams stediska. Mistr dediska ma
pravomoc vedouciho tymu fip neplreni pozadavi dle popisu ¢innosti vedouciho
vyrobniho tymu i odvolat. Tym fize navrhnout ze svéhoratlu vhodného pracovnika na
vedouciho tymu, ale koteé slovo ma mistr. Se Zmou je povinen mistr pracovniky tymu

seznamit.

Vedoucimu tymu nalezi &sicni odneéna, kterou na zakladplnéni povinnosti vedouciho

tymu a vysledk vyrobniho tymu navrhuje mistristliska a schvaluje X/,

Rozdleni vyrobnich ploch #tdiska v zodpasdnosti jednotlivych vyrobnich tyin vcetrg
vedoucich tym, je presentovano na né&skach k tomu urenych a za jejich aktualizaci

zodpovida mistr sediska.

Prostor kazdého tymu je ozfean orientdni tabuli tymu pro rychlou orientaci vSech

pracovniki majicich vazbu naigdisko.

Pro nazornost uvadim ¥ipze (RILOHA P V) kritéria odnginovani vyrobnich

pracovniki v ramci rozvoje tymoveé prace.
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ZAVER

Pro schopnost spdleosti naphovat svou strategii jetdezité soustavh sledovat vyvoj
jednotlivych oblastitizeni lidskych zdrd@j. Jednim z hlavnich ukazaielykonnosti
podniku je produktivita prace. Prayproduktivita ceskych pracovnik je dnescéastym
tématem diskusi o konkurenceschopnosti tuzemskypbleisosti na roz&eném
evropském trhu. SpiSe nez obecny cil "zvySit prtdlitik prace" se v posledni déb
podniky z&inaji orientovat naizeni lidskych zdrdgj, zejména na oblast jako je rozvoj
fidicich pracovnik, neba@ praw kvalitni vedeni mZe vyznami ovlivnit, ¢asto i
negativnim zpsobem, vykonnost jednotlivych pracovaikDo oblastitizeni lidskych
zdroji spada rové&Z problematika motivace, kter&gulstavuje v saiasné dob dilezitou
oblast zajmu managementu. Nékadolri manazé& védi, Ze produktivni prace e byt
odvedena jen zacasti spokojenych, motivovanych zé&simand. Tito pak podavaji vyssi
a lepsi vykony a co vice, practldji radi a v podniku se citi doda Dale je dlezité aby
podnik rozvijel schopnosti aégomosti svych zawstnand, neba, jak uz bylo zmiano,

lidské zdroje pedstavuji nejptSi bohatstvi firmy.

Cilem mé bakalgké prace byla analyza mottvach faktofi a stimulace pracovnikve
spole&nosti MAGNETON a. s.

V Gvodu jsem pedeslala tleZitost fizeni lidskych zdrdj a v teoretickécasti jsem se
zantiila na vymezeni problematiky motivace a stimulaévniz je v této ¢asti

rozpracovana motivace k praci a jednotlivé teoniacpvni motivace. Uvadim vyznam
systému odréovani jakozto satast motivénich a stimulénich systéra a zabyvam se

metodami pro zjifovani pracovni motivace, ze kterych sgalest vychazi.

Vychodiskem pro analyzu motitsaich faktofi byla analyza personalni¢imnosti a arova
pracovni motivace ve spdleosti. Pro analyzu jsem pouzila i vysledky hodnoceni
zanestnand pro rok 2007, které si spdieost pravidelty provadi prosednictvim

nadizenych vedoucich a porovnala jsem je s vysledkyrulych let.

Je nutné brat natdomi, Ze nelze vSechny pracovnfiaglit do jedné skupiny, ale je peba
ke kazdému fistupovat individuald. Neba’ nektefi zangstnanci pracuji vice, ehji
firm¢ vicecasu a energie nez jini. Takoviigiup je feba odninit. Proto by mdlo v zajmu
kazdého podniku nezav&dodmeny ploSného charakteru, ale ogmt individualni vykon

kazdého pracovnika.
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Jednou z kliovych podminek efektivnihtizeni lidskych zdrdj je vytvareni motiv&niho
programu. Cilem motivaiho programu je vyti@t v podniku takové podminky, které
budou podporovat a zabezpgat optimalni pracovni motivaci vSech pracovniktina i
efektivnost ¢innosti celého podniku. Moti¢ai program zahrnuje Sirokou Skalu vyhod
nejen proradové zarsstnance, ale i pro vrcholovy management. Jedrtédseo &inny
nastroj personalniho managementu, ktefiggiva ke zvySeni loajality, produktivity i

snizeni fluktuace zagstnan@ a tim i k Uspte grimych naklad.

Spole&nost MAGNETON a. s. je jednim z néfgich zamistnavatal v okrese Kronsiz.
Svym zangsthnan@dm nabizi @zné formy odmmovani a vyhod, které jsem rozepsala
v analytické c¢asti. Celko¢ hodnotim pistup spolénosti k problematice motivace a
stimulace pracovnikvelice pozitivié. Fri pohledu na teoretickotast této prace je patrna
Uzka& vazba Kasti analytické. Timto porovnanim jsem zjistila, mle&nost viozila do
svého motivaniho programu spoustu energie a Ze je motivace ¢aand

v MAGNETON a. s. jednim z piiii celé spolénosti. V ramci této analyzy jsem nezjistila
Zzadné zapory vifstupu k motivovani za#éstnand ve spolénosti MAGNETON a. s. Také
si nejsem wdoma Zadnych nedostétky tomto ohledu, coZz neznamena, Ze nedostatky
nejsou. Pro uplnost prace jsem navrhla déamldisgsre fungujiciho programu motivace o
systém rozvoje tymové prace s cilem posileni a ponidici ¢innosti mistf, kteri
odpovidaji zacinnost plosg rozsahlych dilen s velkym pm pracovnit odliSnych

profesi formou motivéniho systému hodnoceni.

Na Uplny za¥r bych chiéla dodat, Ze praxe v této spatesti a zpracovani této bakedké
prace mi umoznilo se Iépe orientovat v problematicativace i v jeji aplikaci v praxi.

Uvédomila jsem si podstatu a vyznam motivich systém a prograni ve spolénosti.
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RESUME

There are many incentives the company can offdrelp motivate people and each has
different effects. Some of the most commonly usedrecognition, money, health and help
with child care. If the company is not in a positito offer financial incentives like pay
rises and bonuses, it is still possible to motivatdf by ensuring that the non-financial
perks the enterprice offer are attractive to thEar.example, it might offer a parking space
to someone who drives to work, job security — beiblg to rely on steady job, promotien
moving an employee to a higger level job, paid ¢eavholiday which can be taken while
still receiving a salary, flexitime — a system wd&orkers have to work a certain number

of hours, but choose when they start and finisir therk

The target of this baccaulaureatedy was the analysis of motivation and stimulation of

staff in MAGNETON a. s. commpany.

There are a lot of theories about motivation. Saftem is included in theorectical part
of this baccaulaureate study. | was identifiedfdors of motivation in MAGNATON a.
s. and compared the peaces of knowledge about atiotivwith real situation in the

company in analytic part.

The commpany MAGNETON a. s. is one of the graaiésinloyes in township Kroiiz.
In my opinion and in terms of compared theoretmat to analitic part | was appraise the

system of motivation very positively in the commpaAGNETON a. s.

| was completed this baccaulaureate study abotérsysf team work progress in the end.
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Rada jakosti

Napravna op&tni
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PRILOHAP I:

NejvyznamnéjSi teorie motivace

Nazev

Autor

Charakteristika

Teorie poteb (1943)

A. H. Maslow

Hierarchie patb od zakladnich
po nejvyssi: pdeby fyziologické,
potreba jistoty, pdeba
sounalezitosti, pée¢ba uznani a
potreba seberealizace. Aby pfo
¢lovéka nabyly na vyznamu vySsi
potteby, musi byt ¢asténe
uspokojeny pdeby nizsi.
Motiva¢ni &&inek maji ty poteby,
které jeX nejsou dostatee
uspokojeny.

Teorie Lidskych vztain
(Hawthornsky efekt 1945)

E. Mayo

Pro ¢lovéka neni dlezitd jen
mzda a jistota pracovniho mista,
ale ma i wité socialni paeby.
Existenci neformalnich skupin j
nutné vyuzivat, ne potlavat.
Umoznime-li lidem navazovs
socialni kontakty a pracovat ve
skupirg, dosédhneme VYS§S
efektivnosti.

[¢)

—

4N

Motivaéné-hygienicka teorie
(1959)

F. Herzberg

RozliSujeme motivatory
(satisfaktory) a hygienické faktor
(dissatisfaktory). Hygienickg
faktory, nap. pracovni
podminky, jistota pracovnih
mista mohou odstran
nespokojenost pracovnik
Motivatory pak teprve moho
prispét ke  spokojenosti

motivovat, nap. uznani, zajimavI
prace, kariéra, seberealizace.

NARSH

LS

Teorie X a Teorie Y (1960)

D. McGregor

Teorie X a Teorie Y fedstavuji
dva protipoly mozného postoj
manazera ®i pracovnikovi.
Teorie X edpoklada, Zg
zan®stnanci nepracuji radi, jso
lini, nechtji odpowdnost a mus
byt kpraci nuceni. Teorie

vychazi z toho, Ze pracovnik ma
svou préaci rad, touzi po upl&m
a odpo¥dnosti, je kreativni
Manazer mu to musi jen umoznit.

D

c

Teorie spravedlnosti
(rovnovahy, vydani a zisku —
1962)

J.S. Adams

Clovék srovnava své pracovni
.~vydaje" (energie, namaha) fa
zisky (jaky uzitek za to ziskal)
s vydaji a zisky ostatnich a sndzi
se odstranit nerovnovahu. Vznika
tendence fizpisobit vykon mife
uzitku, kterycloveék poctuje.

Motivace ¢loveka  kéinnosti




Teorie gekavani (1964)

V. H. Vroom

zavisi na sileéekavani wité
hodnoty, tj. na samotné hodap
kterou c¢lovek pripisuje danému
cili, kterého by mohl dosahnout
na pravédpodobnosti, Ze budefip
této ¢innosti aspsny. Cim je cil
atraktivrejSi, cenrjSi a jeho
dosazeni pravghodobrjsi, tim
vice je <¢lovéek  k aktivité
motivovan.

a

Teorie aspirace (1964)

J. W. Atkinson

Jedinec si vybira drovie které by
chttl dosahnout (cil), wuje si
velikost svého vykonu, klade n

sebe Wité naroky — aspirace.

Skut&né dosazeny vykon fize
Urover aspirace korigovat. iP
Uspichu se aspirace zvySujefif
nezdaru klesé.

Teorie stanoveni ¢il(1967)

E. Locke

Bude-li mit pracovnik stanoven
konkrétni  cile, kterych m
dosahnout, budou jeho vykor
vySSi, nez kdyz takové cile chyk
Cile musi byt realné, splniteln
Motivace se zvySuje, ma-diovek
moznost na tvorb téchto cili
participovat.

Teorie ti potteb (1976)

D. McClelland

Motivaci c¢lovéka ovliviuji i
potreby: moc, Usgch a gisluSnost
k niekomu (récemu). Lidé usiluji
vrizném  stupni o  jejich
uspokojeni.

Teorie intrinsické a extrinsické
motivace (1980)

G. Wiswede

Clovék maZze byt motivovan
vnitiné (intrinsicky), a to zejmén
praci samotnou, nebo zjaku
(extrinsicky) nap. platem,
pochvalou, povySenim atd. [23]

2




PRILOHAP II:

SWOT ANALYZA RIZENI LIDSKYCH ZDROJ U - MAGNETON a. s.

Silné stranky Slabé stranky
- Odborné kvalifikace ve strojirenskych a | - Nedostatek specialist oblasti digitalni
elektrotechnickych profesich techniky
- Vysoky stupa flexibility pti zastupovani | - Nedostat&na jazykova vybavenost u
v jednotlivych a@lInickych profesich fidicich pracovnik
- Prazkumy postaj a motivace zagstnané | - Neinformovanost zadgstnand o struktue
(nekolikrat rocng) zangstnaneckych vyhod
- Prab&zna skoleni zagstnand - Nizka urove pripravy zanistnané pro
- Velka sSkala vzdlavacich akci (povinné i vykon nar@nychftidicich funkci
dobrovolné) - Casté zniny v managementu podniku
- Spolupréace se studenty vysokych kol - Chykgjici charismaticka &d¢i osobnost
- Duraz na tymovou préci a jeji odtiovani v cele spolénosti
- Kvalitni p&e o bezp&nost pracovnik - Nedostatek vysokoSkolsky vddnych
- Schopnost rychletfjimat nové pracovniky, pracovniki
prakticky ,ze dne na den” - Vysoky wkovy primér zanmgéstnané
Prilezitosti Hrozby
- RozS8feni personalniho tUseku - Rostouci poZzadavky na kvalitu odvedené
- Pxihlizeni k lepSim individuélnim prace
schopnostem zatatnané a jejich - Odchod kvalifikovanych odbornikke
odnmenovani za lepsi vykony konkurencici do zahranii
- Seznameni pracovnilse zamstnaneckymi
vyhodami
- Vyuzivani benefii jako sodast motivace
- Sestaveni vhodného motirdho programu
jako uceleného dokumentu




PRILOHAP Il

ORGANIZA CNi SCHEMA PODNIKU MAGNETON a. s.

VALNA HROMADA
AKCIOVE SPOLE CNOSTI

DOZORCi RADA
SPOLECNOSTI

PREDSTAVENSTVO
SPOLECNOSTI

REDITEL
SPOLECNOSTI
ZAvOD
Sekretariat POVRCHOVYCHUPRAV
feditele
Oddéleni ZAVOD
Zivotniho
prostredi NARADI
USEK USEK USEK USEK USEK USEK
JAKOSTI TECHNICKY PERSONAL FINAN CNI OBCHODNI VYROBNI
NI
Sdoor Utvary Odbor Odbor Obchodni Usek
echniky - vyvoje, L1 organiza¢ni AT kancelaf - p
jakosti vyzkumu a a planovani Praha tec;hmky
vyroby
Odbor Vyvojova Odbor Obchodni g
| zkouSek L dilna — ekonomiky figgr?gr:i agenda — L,Jsek
jakosti prace nakupu
Odbor QOdbor B
| | mérového informacni Odbor ] Usek
strediska technologie prodeje jakosti
vyroby
odb Odbor
or AR }
jakost o odoor || | oo
dodavatelt marketingu logistiky
Oddéleni Odbor Odbor Usek
— normalizace spravy expedice L udrzby
maietku vyrobkd a energetiky




PRILOHA P IV:  HODNOCENI ZAM ESTNANCU — VYVOJ 2000 - 2007

Hodnoceni dosahovanych vysledk @ prace zam éstnanc G
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Hodnoceni vztahu zam éstnanc G k préci

2004
2005
2006

Hodnoceni Grovn € spoluprace zam éstnanc G

2004
2005
2006

Spokojenost zam éstnanc G s podminkami pro vykon prace
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Spokojenost zam éstnanc G s Urovni komunikace a spoluprace

2004
2005
2006

Spokojenost zam éstnanc U s organizaci prace

Spokojenost zam éstnanc i v MAGNETON a.s.

O velmi spokojen
@ spokojen
O nespokojen

Onema néazor

O velmi spokojen
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PRILOHA PV : KRITERIA ODM ENOVANI VYROB. PRACOVNIK U

Kriteria_ hodnoceni

OSM pro hodnoceni jednotlivych zastnand je rozdllena na jednotlivé podily, kterym odpovidaji tyto

oblasti:

- Cile strediska- obsahuje pkni stanovenych 0ko) piikazi a pokyrii ve stanovenych terminech —
vyhodnocuje mistr gediska

- Samokontrola - kvalita odvadné prace v souladu se &mici ,Uplatréni samokontroly*

- Pé&%e o majetek- tymova slozka vadzana na dodrzovani standpofadku (5S — viz nasledny text)
a principi preventivni udrzby (TPM — viz pokyn ,P& 0 majetek").

- Odmény - za zlepSovani, v ramci vyhodnocovani nejlepSigchatvyrobniho Useku, na navrh
vedoucich Usek(mistri) schvaluje vyrobnieditel.

Hodnoceni podiii

Jednotlivé hodnoceni prvnicH tblasti je popsano déle, ale obegtati, Ze pi splnéni vSech stanovenych

kriterii zaméstnanec obdrzi 100% OSM vyplyvajici z hodnocenydats.

Velikost podili
Velikost jednotlivych podil pro hodnoceni:

- Cile stediska - plgni ukoki - 65% OSM
- Samokontrola - kvalita - 25% OSM
- Pé&e o majetek - p@dek (5S) a preventivni udrzba (TPM) -10% OSM

Forma hodnoceni kriterii

Hodnoceni mistra — cile stediska

Mistr strediska jednotli¥ zhodnoti kazdého zasstnance v souladu s cilitetliska, pip. cili tymu a z toho
vyplyvajicimi pozadavky na jednotlivce v daném obiddHodnoceni je komplexni ve vazipa flexibilitu
zaméstnance, jeho p#mi vykonovych norem a p#mi zakladnich pracovnich povinnosti stanovenych
zavaznymi pedpisy MAGNETONu a.s.

Samokontrola - kvalita

Pracovnici jsou hodnoceni na zakla8msrnice o uplatani samokontroly. Kazdy zatstnanec je hodnocen

jednotliv.
P&e o0 majetek - pdadek (5S) a preventivni Udrzba strofi (TPM)

Pti hodnoceni tohoto kriteria je kladerirdz na prevenci — vyuziti metod 5S a TPM. Z tohplywa
poZadavek na ff@dek na pracovistichgetrg zapojeni zagstnand v maximalni mozné rni# do prevence
udrzby vyrobnich Zdzeni — tj. hmotného majetku, ktery nezhytpotebujeme pro vyrobu. Hodnoceni
zaméstnand je provadno v ramci tymu, do kterého je zastnanec zZimzen mistrem gdiska a majiciho

vazbu na sedisko.



Metodika hodnoceni kriteria P&e o majetek
Oblasti hodnoceni, standard pracovist

Vyrobni tym ma stanoveny vyrobni prostory, ve kbtrpdpovida za géo majetek véchto oblastech:

- p&e o vyrobni zHzeni v prostorach tymu. Vychazi z priniig popisu dle pokynu ,Ré o majetek".
- pé&e o pdadek ve vyrobnich prostorach tymui ®m vyuzivaji pracovnici metodu 5S, jejimz cilem

je nastoleni a udrzovani f@wku v 5 krocich:

1. separovat— oddlit véci pottebné od ¥ci nepotebnych (tyto z pracovi§todstranit)
2. sefidit (systematizovat) — stanovit, co, kde a jak budenistno

3. stéledistit — zpisob udrzovani padku (vizualizace), uklid pracoviprostor)

4. standardizovat- stanovit a dodrZzovat poZadavky na praceévist

5. sebedisciplina- upevini navyki, jejich dodrzovéani

Bodové hodnoceni

Hodnoceni je provasho pomoci 10 otazek (viz dale), pokud neni &jidtodchylka od standardu j&qEleno
za kazdou otazku deset liod Ize ziskat 0 az 100 bad

Bodové hodnoceni jednotlivych otazek je prasrd@dle nasledujici tabulky:

Paiet odchylek a misto vyskytu
Forma Z7adna 1 odchylka vice odchylek | 1 odchylka vice odchylek
odchylk
y odchylka 1 pracovist 1 pracovist vice pracovi§ | vice pracovig
A 10 8 6 4 2
B 10 7 5 3 1
C 10 6 4 2 0

Forma odchylky od standardu:

A — odchylka je odstrama nejpozdji do konce sminy, neni mozny vznik nejakostnich vyrdbk divodu

odchylky nemohou byt ohrozeny terminy dodavkydteli
B — mozny vznik nejakostnich vyrobkebo

— moZné ohroZeni terminu dodavek &rdkeli

— opakovana odchylka Zqalchoziho msice v ramci tymu

C - vznik nejakostnich vyrolik



— zpozdni terminu dodavek odhateli
— vicenaklady na odstrari odchylky
— opakovana odchylka #qulchoziho résice na stejném pracovisti

— opakovana odchylka 2x a vic v ramci tymu

Cetnost hodnoceni, zodpasdnost, ptevod bodi do OSM

Na za&atku kazdého gsice ma tym fidélen 100 bod. Fri zjiSteni odchylky kdykoli Bhem ngsice je
hodnotitelem provedena bodova sradzka v ISD (traresak33). Poet bodi, ktery na konci rsice tymu
zbyva, tvdi jeho hodnoceni v aktualnimesici.
V zavislosti na p&tu pridélenych bod tym ziskava finagni prostedky pro podil OSM:

- pokud je bodové hodnoceni tymu 0 az 50theedostava do OSM zadné fikanhprostedky

- pri zisku 51 az 60 badziskava 50% max. &enych finagnich prostedki

- pti zisku 61 az 75 badziskava tym 70% max. &éenych finagnich prostedki

- v ostatnich fipadech pak 100% podilu OSM.

Ziskané finatini prostedky jsou mistrem #tdiska rozdleny minimalg 1x za mdsic mezi jednotlivé
zanestnance. Mistr fitom zohledni navrh tymu, ktery je migalan vedoucim tymu — pracovnici tymu jsou
zapojeni do procesu hodnoceni a mohou zohlediibg jednotlivych za#stnané pro tym. Pravo snizeni
hodnoceni na zaklgdzjiSttné odchylky od standardu ma vipéhu nesice také vyrobnfeditel. Minimalrg

5x do roka jsou provady tzv. audity ptadku za Gelem proieni &innosti systému a k porovnani

s piibéznym hodnocenim — vysledky jsou prezentovany nayiRibniho Useku.

Otéazky pro hodnoceni

1. Uklid - piebytetné vyrobky - odstragni z pracovidt veskerych dilt a materialu nepetbnych pro
vyrobu - vadnych vyrobka materidl, nadbyténych a "mrtvych" zasob, ..

2. Uklid - prebytetné wci - na pracovisti jsou k dispozici pouze takové bjroporniicky, které jsou nutné z
hlediska vyroby, nep&tbné pipravky, n#adi, néfidla a ndhradni dily SaZ (staré) nebo i vyiizeni jsou

odstragny nebo vyrazé oznaeny, aby bylo vidt, Ze maji byt odstramy - jsou pebyt&né

3. Pa‘adek - ulozeni ¥ci - veSkeré pouzivané dfidla, pipravky, mater. a vyrobky jsou uloZzeny na
pracovisti pehled dle pedpisi a tak, aby nemohlo dojit k jejich zdnd nebo poSkozeni,ffpadré k
poskozeni vyrobniho aeni - tyka se i uloZewisticich prostedki a poniicek, ..

4. Paradek - uloZeni dokumentace- uloZzeni dokumentace na pracovisti, jeji aktusinalostupnost a
Citelnost, uloZeni srovnavacich vzériotek), siErnych karet, zaznainSPC, karet uvobini atd.

5. Cisténi - udrzovani paradku pracovidt’ - pribézné udrZovani padku na pracovisti, pravidelnost a
efektivitacisténi (i z divodu objevovani abnormalit a odchylekistota skrytych prostor (Spony pod strojem),

pouzivani stanovenyadlisticich poniicek, jejich dostupnost a Uplnost, vyuziti stanohmeré@su, ..



6. Cisténi - udrzovani paradku spolanych prostor - pribéZné udrzovani padku, pravidelnost a efektivita
¢isténi, cistota skrytych prostor (kouty, prostory zariskmi, na rozvadcich, brusky pro oseni ndadi,

prostory pro uloZzeni materialu, ...)

7. Standardy a disciplina- srovnavani se stanovenym standardem, aktivitel i spolény zajem¢leni na

trvalém udrzeni pédku, navrhy na dalSi zlepSovani, udrzovanbgrého psadku véase, atd.

8. Ekologie - mimo jiné tidéni odpadu do nadob k tomucenych a neposkozenych, zachazeni s
nebezpénymi latkami (odpadem) tak, aby nedoSlo k dniku mimréené prostory, jejich zieni na

pracovistich + prevence - pouzivani zachytnych utozeni sud, ..

9. Planovana udrzba- pravidelnost a Uplnost Ukéndle navodky TPM — samostatna adrzba, ulozZeni a

dostupnost mazacich péoek a vSech p&ebnych maziv, ..

10. Fristup ke SaZ- zjistovani a zaznamenavani vzniku abnormalit (povolew@&b§, chyljici dily,
negsnost a Uniky kapalin, nefutski snimae, chykgjici bezpénostni z#ézeni poSkozené dily, konstrirk
nedostatky, zdroje ziEteni, Spatd provedend oprava, ostré hrany, nejasndepesna funkce, ...) -

vypliovani karet TPM, fedavani info o stavu Saz, ..

Metodika hodnoceni kriteria Samokontrola

Principy samokontroly:

- zaji¥uje pitibéZznou kontrolu systému jakosti, jenz je pro#da vSemi zagstnanci podilejicimi se na
vyrobnich procesech,
- zaji¥uje odhalovani neshod ve vyrobnich procesech npjamovniky dilenskych tyin ale na
jednotlivych vyrobnich pracovistich, zejména opanaiykonavajici danou operaci,
- stanovuje postupfpodstraiovani neshod,
- stanovuje pravidla pro odsitovani operatar pri plnéni kritérii a sankcefpjejich poruSovani,
- zkracuje dobu odhaleni neshody a dobu jejiho oaisifa
- prispiva k pleni pozadavik zdkaznika.
Dilensky tym
Za spravnou funkci systéntizeni jakosti a procesu samokontroly na@ddpovida tym jmenovany pisen

vyrobnimieditelem na zakladnavrhu pisluSného mistra ve slozeni:

- mistr dilny - vedouci tymu
- kontrolor -¢len
- technolog <len

- planova dilny-¢len.
V piipadt potteby mohou byt na jednantipvani i dalSi pracovnici. U nakngjSich probléni, které nelze
vytreSit v ramci dilenského tymu, jsou tytdepaSeny vedoucim tymu do sortimentnichttymripadré na

jednani RJ. Jednéni dilenského tymu probihdjbgané, minimalre vSak 1x tyds, a na jednani tymu jsou

reSeny zejména tyto body:

- kontrola &innosti realizovanych NO,

- kontrola provedeni navrhnutych NO iedeSlych jednani tyin



feSeni dalSich neshodijptim novych NO,

hodnocentinnosti dilenského tymu a jednotlivyékent.

Jednotlivi pracovnici vyrobniho tymu, kigsou zdtazeni do procesu samokontroly, jsou zodjglov za

plnéni nasledujicich kritérii samokontroly (dle nickby také hodnoceni):

Kritéria samokontroly operatora

jakost odvadné prace bez vad - nepokoxani na vadné préaci, kontrola pro¢ad prace aifznani
vzniklych vad, zji&ni predchozi vadné prace.

p&e o nefidla, zasadé pouzivani nifidel ozn&enych a zkalibrovanyckietnost dieni dle navodky.
spravné pouzivani fpdepsaného ta@di a poricek, upozoréni na rozdil mezi navodkou a
skuteEnosti.

identifikovatelnost materidlového tokdadné vedeni grodnich list, odkladani neshodnych Kua
jejich znaeni, ukladani palet (NE bedna v bednvyrobky a materidlem) apod.

Uplnost gedepsané dokumentace na pracovisti a prokazatetmm@mseni se s ni v ramci zaSkoleni na
operaci - pracovnik ma pravo odmitnou vykonavatragiena kterou nebybdre zaskolen

provadni SPC na wenych mistech, zaznamy do sledovacich karet a kaodteni, realné prokazani
zrwenosti néeni gredepsanych parameétr

néklady na vniini zmetky - montéz, vyroba (néklady vzniklé v MASjisobené vinou za¥stnance -
tyto naklady mu mohou byt dany k Gh&adle platnych dokumetitspol&nosti.

naklady na reklamace - zékaznik spalesti (ndklady vzniklé mimo MAS) Zgobené vinou

zaméstnance - tyto ndklady mu mohou byt dany k utidid platnych dokumetitspolé&nosti.

Kritéria samokontroly serizovate

jakost odva#né prace bez vad fiprava pracovigtpro operatory, s&eni (kontrola) pozadovanych
parametii vyrobniho procesu apod.

p&e o n#fidla - pouzivani zkalibrovanych &fidel na strojich (manometr), zkuSebnich stavech,
vahéach (kontrola v rAmcitffpravy pracovist).

pravidelna ddrzba SaZ dle dokumentace, upazdrma rozdil mezi navodkou Denni Udrzba a
skuteEnosti.

identifikovatelnost materialového toku (prvni kupp séizeni) -fadné vedeni frodnich listi,
odkladani neshodnych kugejich zn&eni apod.

fadné zaskoleni zamstnané na jednotliva pracovi§t(operace) - viz kapitola 2.

provadni zaznam do sledovacich karet a karet uvagin vedeni zéznaimo Udrzlg zkuSebnich
stavi a strojfi, na nichZ provadi preventivni prohlidky, vederdrami o drobnych opravach, vedeni
zaznani v kartach néadi pro funkné dalezité nd&adi (pdty odjetych ks) apod.

naklady na vnini zmetky - montaz, vyroba (naklady vzniklé v MASJisobené vinou zagstnance -
tyto naklady mu mohou byt dany k uhiadle platnych dokumeatspole&nosti.

naklady na reklamace - zakaznik spalesti (naklady vzniklé mimo MAS) Zigobené vinou

zanEstnance - tyto ndklady mu mohou byt dany k Géidid platnych dokumeatspolé&nosti.

Kritéria samokontroly manipula éniho pracovnika

pravidelna udrzba manipuaiho zd&izeni, vozik apod., upozorni na jejich poskozeni.



- Jakost odvadné prace bez vad - nepoSkozeni materialu a vyrglifk piepra®¥ a manipulaci,
dodrzovéni technologickych davekigmani vzniklych vad, zjighi predchozi vadné praceigprava
materialu nebezgaych z hlediska ekologie (oleje, impregnanty) apod.

- dovoz materidl (vyrobkl) v ukenéméase, udrzovani gadku na sedisku - ulozeni palet, vratnych
obali, materialu, vyroblk, trfidéného odpad, oléj(vany) apod.

- identifikovatelnost materidlového tokdadné vedeni grodnich listi, odkladani neshodnych Kua
jejich zn&eni, ukladani palet (NE bedna v b&dnvyrobky a materidlem) f@prava pouze materialu
(vyrobki), u nichz jsouradre vedené a potvrzené identifikd doklady (podpis kontroly na
pravodnich listech), potvrzeniiipptedani (kontrolni listekK. 1) nebo odvozu (kontrolorem ZPU)
vyrobkii na ZPU.

- preprava materiélbez poSkozeni majetku sp&t®sti (Fiznani posSkozeni) gadné uzavirani prostor
stredisek pi dopra¥ materialu (vyrobk) po pijezdu vraty nebo dv¥eni ovladanymi na vzduch -
jsou-li tyto dvee dvojité, je nutno je otevirat post@pn

- provaégni pozadovanych zazndm jejich kontrola - upozofmi na nedostatky ip oznaeni
ekologicky nebezpmych materidl, odpad, nedostatky # znaeni regal, skladi apod.

- naklady na vnini zmetky - montaz, vyroba (naklady vzniklé v MAgJisobené vinou za#stnance -
tyto naklady mu mohou byt dany k Gh&adle platnych dokumetitspol&nosti.

- naklady na reklamace - zakaznik spalesti (ndklady vzniklé mimo MAS) Zgobené vinou

zaméstnance - tyto naklady mu mohou byt dany k Gédld platnych dokumetitspol&nosti.

Hodnoceni zanéstnanai zaiazenych do procesu samokontroly

Povinnosti zangstnanai v procesu samokontroly

Zameéstnanec z@zeny v procesu samokontroly je povinen oznamigékliv neshodu na pracovisti, ktera je
v rozporu s navodkou i skueosti proti povinnostem vyplyvajicich Zikazu vyrobnihareditele, jimz jsou
stanoveny zakladni zasady veSkénénosti na pracovistich. Pokud se tak nestane jpawazovano za
neshodu zagstnance na daném pracovisti, nébma danou skutmost NEUPOZORNIL. Pokud nelze
neshodu odstranit okam&ie sodasré proveden zaznam do problémového sesitu.

Neporuseni kriterii

Pokud zamsstnanec plni pozadavky systému jakosti dle kritsaimokontroly, cofe dokladovano piiem
zadznam v osobni ka#t, piisluSi mu v hodnoceném obdobi podil OSM, véazany ph&ni kritérii
samokontroly a systému jakosti. Z&manci jsou hodnoceni dle kriterii ne na zakladacovniho z&zeni,
ale podlecinnosti vykonavanych pracovnikem - po dobu, kdyzeea provadi praci na vyrobni operaci, je

hodnocen dle kriterii operatora, atd.

PoruSeni kritérii

Pri poruseni kritérii v pibéhu hodnoceného obdobi je o tom proveden zaznamsdbnd karty. Finatni

ohodnoceni zadstnance je véchto gipadech imo odvozeno od @itu poruseni danych kritérii:
- pti Zzadném porusenitislusi 100% podilu OSM

- pri 1 poruSeni fislusi 70% podilu OSM



- pri 2 poruSenich ipslusi 35% podilu OSM

- pii 3 porusenichislusi 0% podilu OSM

Vicenasobné a opakované poruseni kriterii

Pri ¢tyfech a vice poruSenich kriterii & gejich opakovaném poruSeni v nasledujicinisiai je na toto
zaméstnanec pisemdnupozorin a nasledd pii dalSim opakovani poda mistr navrh na uleni pracovniho

pomeru se zarsstnancem zitvodu opakovaného poruseni pracovni Kazn

Cetnost hodnoceni kritérii a odpo¥dnost za provedeni hodnoceni

Kritéria 2 az 6- vyhodnocuji se fibézre a za kontrolu pléni jednotlivych zarsstnané odpovida kontrolor

a mistr.
Kritéria 1,7,8- vyhodnocuji se za hodnocené obdobi a za vyhadi@odpovida mistr &enové tymu.

Kritérium 8 - za o¥feni znalosti zadstnance testem 1x za rok & prvnim z&azeni pracovnika do procesu

samokontroly odpovida mistr a kontrolor.

Hodnocené obdobi

Pracovnici jsou hodnoceni za obdobi jednol¥sioe, prvni az posledni pracovni den aktuélnibisice.

Odmenovani zamistnané zarazenych do procesu samokontroly

Zamesstnanci je vyplacen podil OSM na zaliagravidel, uvedenych vipdchozim textu. Velikost podilu

OSM vazaného na pini kritérii samokontroly a systému jakosti je stezona 25 %.



