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Uvod

Cilem této bakalatské prace je ekonomické posouzeni a analyza soucasného
motiva¢niho programu ve firmé EFAFLEX-CZ s.r.0. a navrzeni pfipadnych opatieni

k jeho zlepseni.

Kazdy podnik se neustale snazi zvySovat zisk, kvalitu svych produkta,
ale i schopnost podniku rychleji reagovat na zmény nebo nové pozadavky zakazniki.
K tomu potiebuje predevsim schopné a kvalifikované zaméstnance, kteti musi byt
k praci vhodn¢ motivovani, nebot’ jen spokojeny a motivovany pracovnik je pro podnik
pfinosem. Spravné motivovany zaméstnanec vykonava svou praci S chuti, pfinasi mu
radost, zvySuje svoji produktivitu, usiluje o dosazeni lepSich vysledkid, nebo se
dobrovolné hlési k plnéni slozitéjsich ukolt. Proto je dulezité, aby spolecnost vytvofila

vhodny motivaéni program.

Tato prace bude rozdélena na dvé casti: teoretickou a praktickou, které se dale
rozdéli na 5 kapitol. Prvni a druha kapitola je vénovana teorii, kde jsou vysvétleny
zakladni pojmy jako motivace, motivani nastroje, stimuly, zdroje motivace, teorie
motivace a odménovani, které se dale d€li na transak¢éni a relaéni odmény. Na to
navazuje i prakticka ¢ast, ktera ve 3. kapitole nejprve kratce charakterizuje spolecnost,
jeji zakladni udaje, historii, pfedpokladany budouci vyvoj, vnéjsi a vnitini prostredi
podniku a ve 4. kapitole uz blize popise a analyzuje motivac¢ni program spole¢nosti
véetné¢ financnich a nefinan¢nich motivacnich faktort. V posledni 5. kapitole bude
uveden navrh opatfeni pro zkvalitnéni motivaéniho programu v podniku vcetné

ekonomického posouzeni.

Nejvhodnéj§i metodou pro sbér informaci ohledné¢ motivaéniho programu
v podniku bylo zvoleno dotaznikové Setfeni, které bude doplnéné rozhovory
S manaZzerem z personalniho utvaru a zaméstnanci. Dal§imi metodami vyuzitymi
Vv bakalaiské praci bude obsahova analyza firemnich dokumentii a zucastnéné

pozorovani.

Pomoci dotaznikového Setfeni bude zjiStovéano, jaké faktory zameéstnance
motivuji a demotivuji a na zaklad€ vysledkti budou doporucena opatieni pro zkvalitnéni

motivacniho programu podniku.



1 Motivace

1.1 Pojem motivace

Motivace je v dnesni dob¢ velice dulezitym pojmem, nebot’ jen spokojeny
zaméstnanec dokaze dobie vykonavat svou praci. Proto by mél kazdy manazer védét,

jak své zaméstnance motivovat a jaké nastroje K tomu vyuzit.

Motivace je soubor védomych ¢i nevédomych pohnutek ¢i motivd,

které ovliviuji ¢lovéka do té miry, aby se choval nebo jednal tak, jak pozadujeme. [7]

Tim, Ze jsou zaméstnanci spravné¢ motivovani, Casto zvysi svoji produktivitu,
posiluje se jejich pracovni nasazeni a odpovédnost a zaroven jsou ochotni vice vychazet
vstiic pozadavkiim organizace. Proto se motivace fadi mezi nejdilezitéjsi a soucasné
zakladni otazky: ¢im zaméstnance motivovat (tj. jaké motivacni nastroje pouzit) a jak

S témito motiva¢nimi nastroji zachazet. [11]

1.2 Motivacni nastroje

Faktord, které ovliviiuji pracovni nasazeni zaméstnancl je cela fada, lze je
vSak rozdélit do dvou zékladnich skupin podle toho, zda se opiraji o vnéjsi nebo vnitini
faktory motivace. Musi se brat v potaz i to, Ze kazdého zaméstnance motivuje néco

jiného a to, co ovlivni jednoho, nemusi motivovat ostatni pracovniky. [11]
1.2.1 Vnéjsi motivace

Do této skupiny se fadi predev§im podnéty, které zaméestnance ovlivituji zvenci.
Tvofi ji odmény tj. finanéni a ostatni materialové statky, jako napt. zvySeni mzdy,
prémie, zaméstnanecké vyhody apod., ale i hrozba trestu, jako napt. disciplinarni fizeni,
odepieni mzdy, kritika. Pracovnik se v tomto piipadé zajima vice nejen o to, jakou
hmotnou odménu za vykonanou praci €1 ukol dostane, ale ma i tendenci ocekavat

odmeénu za jakoukoliv praci navic. [11]
U tohoto typu motivace musi dbat manazefi na to, aby:

e jasné stanovili ocekavané vysledky préce,



e upiesnili jaké odmény za dosaZeni tohoto vysledku prace nebo za zvyseni
produktivity zaméstnanci ziskaji, popiipad¢ trest za jejich nesplnéni,

e umoznili pracovnikovi vice ovlivnit vysledky své prace,

e _podpoiili vztah vSech odmén a prémii k dosazenym vykonovym cilim

a posilili podil vykonového odménovani na celkové odmeéné zamé&stnanci®,*

e piipravili i nepenézni odmény, které mize zaméstnanec ziskat [11]
1.2.2 Vnitini motivace

Lidé si ji sami vytvaii na zakladé svych vnitinich potfeb a zajmu. Jsou to
faktory, které je ovliviwji, aby jednali ur€itym zpusobem nebo $li uréitym smérem.
Jednéd se naptiklad o odpovédnost (vnitini pocit, Ze je prace dilezitd, Ze nad ni ma
¢lovek kontrolu a ruci za to, Ze bude dobfe odvedend), autonomie (plnd moc konat),
moznost pouzivat a zlepSovat svoje schopnosti a dovednosti, zajimava a podnétna prace,
moznost kariérniho postupu, byt respektovan a uznavan. Vnitini motivatory mivaji

zpravidla dlouhodobgjsi a hlubsi u¢inek. [2]

1.3 Motivy

Motiv pfedstavuje vnitini hybnou silu — popud, pohnutku ur¢itého chovani
¢i jednani kazdého Cloveéka, které vede k uspokojeni jeho potfeb ¢i k pocitu vnitiniho

uspokojeni z dosazeni urcitého cile. [7]
Lze je rozdélit do dvou skupin:

e Motivy cilové, termindlni — jsou zde jasné stanovené cile, kterych chce jedinec
svym jednanim dosahnout a kterych lze dosahnout i opakované. Motiv zde
pusobi az do chvile, kdy ¢loveék dosahne svého oéekavaného uspokojeni. [7]

e Motivy instrumentalni — nelze jim pfifadit urcity cilovy stav. K t€émto motivim
se fadi z&jem o urcitou oblast, napiiklad o literaturu ¢i hudbu. Na clovéka zde
také pasobi vice motivl, které mohou byt orientované podobnym ¢i opaénym
smérem. Mohou se tak navzajem posilovat a tim i podporovat motivovanou

¢innost, nebo oslabovat a motivovanou ¢innost tak narusit. [7]

! Urban, 2013, s. 66
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1.4  Stimul, stimulace

Pojmy motivace a stimulace jsou sice velice podobné, nikoli vS8ak shodné.
Stimulace piisobi na psychiku ¢lovéka zvenci, nejcastéji prostfednictvim jiné osoby,
a tim dochézi k ur€itym zménam v ¢innosti dané¢ho jedince, pfedevsim pak ke zméné
jeho motivace. Pojem motivovani oproti tomu obsahuje i vnitini motivace ¢lovéka.

[91 [7]

Stimuly jsou tedy jakékoli pobidky, které zptusobi urcité zmény v motivaci
jedince. Jsou Clenény na tzv. impulsy — endogenni, tj. vnitini podnéty naznacujici
n¢jakou zménu v téle nebo mysli ¢lovéka a incentivy — exogenni, tj. Z vnéjsku
pfichazejici podnéty, které aktivuji urcity motiv. Jako piiklad impulsu Ize tedy uvést
takové stavy téla jako bolest v krku, hore¢ku (ktera muze vyvolat motiv navstévy
1ékate) nebo télesnou unavu (motiv odpocinku). Incentivem miize byt moznost
kariérniho postupu v piipadé skvélych pracovnich vysledki, poptipadé pochvala
od nadfizeného za dobfe vykonanou praci. Impulsem ¢i incentivem muze byt v bézném
zivoté¢ téméi cokoli, ale zalezi zde pfedevsim na motivacni struktufe konkrétniho

jedince tj. na tom, zda se dany podnét shoduje s motivaci ur¢itého ¢lovéka. [9]

1.5 Zdroje motivace

Jedna se o skutecnosti, které motivaci lidské ¢innosti utvareji. Zdroji motivace

muze byt nepifeberné mnozstvi, ale mezi zakladni mizeme zafadit tyto: [9]

e potieby,
e navyky,
e 7z4jmy,

e hodnoty a hodnotové orientace
e idedly.
1.5.1 Potreby

Potfebu je mozné charakterizovat jako clovékem prozivany, ne vzdy zcela
védomy nedostatek néceho pro daného jedince subjektivné dilezitého a je povazovan

za nejvyznamng;jsi zdroj motivace veskeré lidské ¢innosti. [9]
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Potfebu si ¢lovék uvédomuje jako pocit napéti, ktery plyne z nedostatku
(pfipadné piebytku) néceho nezbytného a snazi se toto napéti odstranit, tzn., ma

tendenci provozovat ¢innosti, které vedou k uspokojeni jeho potieby. [7]

Obr. ¢. 1: Vztah mezi nedostatkem, potiebou, motivaci a ¢innosti

nedostatek potieba motiv ginnost uspokojeni
::> :> :> ::> potieby

Zdroj: Vlastni zpracovani. 2015
Potfeby mohou byt ¢lenény na:

e potieby biologické, fyziologické, viscerogenni — jsou oznacovany jako potieby
primarni a vychézi z ¢innosti a funkci lidského téla. Radi se k nim napiiklad
potteba dychani, svétlo, teplo, potrava, tekutiny, odpocinek aj.

e potieby socialni, spoleCenské, psychogenni — tyto sekundarni potieby jsou
spojeny s ¢lovékem jako stvorem socialnim, spoleéenskym a kulturnim — do
této skupiny naleZzi napiiklad potfeba lasky, soundleZitosti, dominance,

seberealizace a dalsi. [7]
1.5.2 Navyky

Cinnosti, které jedinec uskute¢iuje ¢ast&ji, pravidelng, opakovang, zpravidla
v situacich urcitého typu ¢i charakteru. Tyto €innosti se u daného ¢lovéka mnohdy
automatizuji, fixuji se a stavaji se jakymsi ustadlenym vzorcem chovani a jednani -
stereotypy neboli navyky. Pokud se <¢lovék ocitne v situaci, ktera svymi
charakteristikami odpovida ur¢itému typu piipadd, se kterymi se setkal jiz v minulosti,

vvvvv

ve shod¢ se svym navykem. [9]

Navyk lze charakterizovat jako opakovany, fixovany a automatizovany zpusob
¢innosti ¢lovéka v dané situaci. Piedstavuje tedy nauceny vzorec chovani a jednani,
ktery se v roviné prozivani ukazuje jako relativné fixovana tendence, jakysi vnitini tlak,

pohnutka, motiv udélat néco konkrétniho v dané situaci. [9]
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153 Zajmy

Zajmy lze definovat jako dlouhodobégjsi zaméfeni jedince na urcity okruh
predmétl nebo jevi, které je spojeno se zapocetim vykonu jeho ¢innosti. Zajem je také
mozno charakterizovat jako odvozenou potiebu, kterd je uspokojovdna vykonavanim
néjaké zajmové Cinnosti. [9]

Mezi vyznamné zdjmy patii naptiklad zajmy pozndvaci, socidlni, estetické,
spojené s prirodou, technické, obchodni, vytvarné, sportovni a zajmy o rukodélnou

¢innost a tvorbu. [7]
1.5.4 Hodnoty a hodnotové orientace

Clovék se ve svém Zivoté neustale setkdva s novymi a pro néj nezndmymi vécmi
a jevy, se kterymi se nejen seznamuje, poznava je, ale také je hodnoti, tj. pfipisuje jim
ur¢itou hodnotu, vyznam, dilezitost. Z téchto hodnoceni poté kazdy jedinec utvaii sviyj
vlastni hodnotovy systém, ktery poté ovlivituje jeho jednani a prozivani a je také
dilezitym zdrojem motivace veskeré lidské ¢innosti. Nékterym jevim jedinec pfifazuje
hodnoty vyssi, jinym naopak hodnoty nizsi, zalezi zde na utvafeni jeho osobnosti,

zkuSenostech, ale také na vlivu okoli. [9]

Pro kazdého Clovéka jsou dulezité jiné hodnoty, ale existuji i takové, které jsou
vyznamné pro vétSinu lidi — naptiklad zdravi, rodina, prace, laska, pratelstvi, dobré

vztahy s ostatnimi, vzd¢lani, spoleenské postaveni, svoboda a dalsi. [7]
155 Idealy

Pod pojmem idedl je mozné si predstavit n&jaky vzor, urcitou ideovou
¢inazornou piedstavu néceho subjektivné Zadouciho, pozitivné hodnoceného,
co pro dan¢ho jedince znazoriiuje konkrétni vysnény cil jeho snazeni — skutecnost,
které by chtél svym jednanim dosahnout. Idealy se mohou tykat rtznorodych
skutecnosti ¢i jevi, osobniho ¢i profesniho Zivota, nebo mohou mit podobu zivotniho
cile. Zalezi zde na osobnosti dan¢ho jedince a na tom, jaké socidlni faktory na n¢j
pusobi. Pti tvorbé ideall je ovSem dllezité, aby se cloveék dokazal zamétit do budoucna,
aby chtél nékam sméfovat, o néco se snazil, projevoval urcité tendence k dosazeni
svych cili a zdroven urcitym zplsobem posuzoval a hodnotil skutecnosti a jevy,

se kterymi se setkava. [9]
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1.6 Teorie motivace

V nasledujicich teoriich jsou vysvétleny zpuasoby, jakymi lze ovlivnit

a motivovat lidi ke zlepSovani vykonu a rozvijeni jejich schopnosti a dovednosti. [1]
1.6.1 Maslowova teorie poti‘eb

Jednou z nejznamé;jsich teorii motivace je pravé Maslowova hierarchie potieb,
kterou vymezil americky psycholog Abraham Harold Maslow v roce 1943. Ve vétsing
knih o socidlni nebo podnikové psychologii ¢i v jinych ucebnicich orientovanych na

ekonomickou védu je uvadéna na prvnim misté. [5] [21]

Mnoho odbornikii pochybovalo o jejim pouziti v praxi, zdala se prili§ obecna.
Casem se ukézalo, ze piesto piinasi fadu cennych podnétd, jejichZ respektovani mize
ovlivnit G¢innost motivacnich procest. Zakladem této teorie je definovani rozhodujicich
potieb Clovéka jako zdroje zdkladnich motivi jeho chovani a po¢inani. Tyto potieby
jsou sefazeny v urCitém potadi, jednotlivych stupnich, které se daji znazornit ve formé
pyramidy. [6]

Obr. ¢. 2: Maslowova pyramida potieb

Potfeba uznani a Gcty

Potfeba sounalezitosti

Zdroj:  Filozofie uspéchu [online]. [cit. 20.3.2015]. Dostupny na WWW:

http://www.filosofie-uspechu.cz/jak-motivovat-zamestnance/maslowova_pyramida/

Podle této teorie se rozliSuje pét zakladnich potieb ¢lovéka — fyziologické
potieby, potieba bezpeci a jistoty, potieba soundlezitosti, potfeba uznani a ucty, potieba
seberealizace, které mohou byt dale déleny na potieby deficitni, do kterych patfi prvni

Ctyfi urovné pyramidy, a potieby ristové, kam je zafazena potieba seberealizace. [5]
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Nejprve musi byt uspokojeny potieby na nejnizsi urovni, tj. biologické fyzické
potteby. Teprve poté miize Cloveék prejit na uspokojovani potieb na dalsi Grovni
pyramidy, tj. potiecba bezpeci a jistoty. Tento postup se opakuje az do doby, kdy ¢lovék
dosahne vrcholu pyramidy. [2]

Nyni nasleduje charakteristika jednotlivych potieb:

. Fyziologické potieby — jsou to zakladni lidské potieby a z tohoto diivodu
maji pro ¢lovéka nejvyssi prioritou. Jedna se napt. o potiebu dychani, vyzivy, spanku,
piti, rozmnozovani atd. [15]

o Potieba bezpe¢i a jistoty — predstavuje nejen bezpec¢i fyzické,
ale predevsim ekonomické. Pocit ekonomického zabezpeceni jedince a jeho rodiny
hraje v dnesni dob¢é velmi dualezitou roli. Proto ¢lovék usiluje o udrzeni schopnosti
zustat vyd€leéné ¢innym, spoii si na dichod a uzavira pojistné smlouvy, aby co nejvice
ochranil sebe a svou rodinu pied nebezpecim a Skodami. [6] [5]

o Potfeba soundlezitosti — cloveék je velice spolecensky tvor, proto
prirozené touzi po dobrych mezilidskych kontaktech, ptatelstvi, komunikaci s ostatnimi
lidmi, partnerském vztahu, ma potiebu zalozit rodinu atd. [5]

. Potieba uznani a Ucty — tyto potifeby maji vSichni lidé. Kazdy jedinec
chce byt respektovan, coz obsahuje i potiebu mit pfiméfenou sebe-uctu. Clovék si pieje,
aby ho spolecnost dobie pfijala, aby byl ocefiovan, uznavan a respektovan ostatnimi.
Patfi sem 1 snaha ziskat moc, vySs§i statut apod. OvSem pokud mé& nékdo nizkeé
sebevédomi nebo trpi komplexem ménécennosti, miize to na tomto stupni pyramidy
zpusobovat problémy. [15]

. Potieba seberealizace — stoji na nejvy$Sim stupni pyramidy. Obsahuje
potiebu ¢lovéka rozvijet a naplnit své schopnosti a snahu ukazat to, co ,,v ném je*.

Do této skupiny spada vse, co je spojeno s rozvojem vlastni osobnosti. [5]

1.6.2 Dvoufazova Herzbergova teorie motivace

Tuto teorii definoval Frederick Herzberg v roce 1959, ktery je povazovan
za jednoho z Maslowovych naslednikti. Zabyva se zde souvislosti mezi uspokojenim
potieb na pracovisti a pracovni spokojenosti. Domnival se, Ze pokud neni zaméstnanec

v praci dostatené¢ motivovan, bere ji pouze jako bifemeno, které ho zdrzuje
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od dilezitgjsich a pro n&j piijemnéjsich véci (napt. konickt atd). Clovék se poté snazi

pouze tolik, aby si praci udrzel, ale hlubsi motivace chybi. [5]
Herzberg zde rozliSuje dva druhy faktora:

e Motivacni faktory — faktory vnitini, satisfaktory a motivatory — pisobi piimo
na motivaci a vykonnost. Pokud jsou tyto faktory ve Spatném stavu, nemusi to nutné
znamenat nespokojenost zaméstnance, ale také neni vhodné motivovan k praci. Pokud
jsou naopak Vv pozitivnim stavu, nastava pracovni spokojenost a vytouzena pracovni
motivace. Mezi tyto faktory patii napt. prozitky Uspéchu, uznani od ostatnich, obsah
prace, pievzeti zodpovédnosti, moznosti vzestupu a rozvoje. [7]

e Hygienické faktory — faktory vné&jsi, tzv. dissastifaktory a frustratory - souvisi
s pracovni nespokojenosti. Spatny stav zpiisobuje pracovni nespokojenost a ma
negativni vliv na motivaci zaméstnanct. Pozitivni stav vede k nepfitomnosti pracovni
nespokojenosti, ale motivaci K praci vyrazné&j$im zpusobem neovliviiuje. Do této
skupiny faktora se fadi napt. platové zalezitosti, politika a fizeni organizace, personalni
fizeni, mezilidské vztahy (k podfizenym, nadfizenym a stejné postavenym), pracovni

podminky, jistotu pracovniho mista a dalsi. [7]

1.6.3 Alderferova teorie motiva¢nich potieb

Dalsim z Maslowovych naslednikt je Clayton Paul Alderfer, ktery Maslowovu
pyramidu potieb rozsitil do své teorie motiva¢nich potieb, n€kdy zndmou i jako Teorie
tii motivacnich faktord, nebo zkracené ERG (z anglickych slov Existence, Relatedness
a Growth). Alderfer utiidil Maslowovu pyramidu od konkrétnich po abstraktni potieby

do ti zakladnich Grovni: [14]

e Existencni (Existence) - sebezachova 1 zachova rodu, mzda, jistota
zamé&stnani, atd. Alderfer zde spojil fyziologické potieby a potieby bezpeci
Z Maslowovy hierarchie potieb.

e Vztahové (Relatedness) — mezilidské vztahy, potieby kontakti,
dastojnosti, uznani aj. Obsahuje polozky, které Maslow fadil mezi potteby socidlni

a potieby uznani.
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e Rastové (Growth) - potieby, které souvisi se seberealizaci
a seberozvojem. V této kategorii se nachazi poticby z nejvyssi Casti pyramidy,

tj. potieby seberealizace. [14]

1.6.4 Moc Gregorova teorie X a teorie Y — jeji vyznam pro motivaci

Tuto teorii nelze jednozna¢né oznacit jako motivacni teorii, spise jako urcity
pohled manazeri na jimi vedené zaméstnance. Jednd se v ni piredevSim o stanoveni

efektivnich zptisobti vedeni zaméstnancti. [7]

e Teorie X — je zaloZena na autoritativnim stylu vedeni, tzn., manazer fidi
zaméstnance pomoci ndvodu, piikazi a kontrolou plnéni. Své zaméstnance povazuje
za nemotivované, bez zajmu o dosazeni urCenych cili, vyhybajici se odpovédnosti,
neaktivni s nechutenstvim ke zméndm. Proto se je snazi motivovat donucovacimi
prostiedky pomoci vnéjSich stimuld (napf. tresty, odmény). [7]

e Teorie Y — znazoriiuje styl vedeni, ve kterém manazeti pokladaji své
zameéstnance za motivovang, smétujici svym konanim a iniciativou ke stanovenému cili.
Prace je zajimd a je pro n¢ stejné piirozenou cCinnosti jako zabava ¢i odpocinek,
pfijimaji odpovédnost, jsou aktivni, proto neni vyZzadovana stald kontrola. Zaméstnanci
projevuji aktivné tvirci a inovacni pristup k feSeni ukolll organizace. Manazer se jim
snazi poskytnout dostatecny prostor ke kreativité a k tomu, aby byly vyuZity vSechny
jejich schopnosti. [7]

1.6.5 Teorie spravedlnosti (rovnovahy) — Adams

Teorii spravedlnosti (n€kdy také zvanou Teorie spravedlivé odmény) publikoval
vroce 1965 John Stacey Adams. Je zaloZena na fenoménu socidlniho porovnavani.
Clovék ma tendenci srovnavat nejen sviij vklad do prace (intenzitu pracovniho vypéti,
narocnost prace atd.), ale i vklady ostatnich pracovniki vykondvajicich podobnou
Cinnost, s efekty (uspokojeni, odmény, apod.), které prace piindsi nejen jemu,
ale i ostatnim spolupracovnikim. Mezi zminované efekty mohou patfit napt. penize,
které cloveék obdrzi za vykonanou préci, ale 1 uznani, pochvala od nadfizeného, kvalita
pracovniho prostfedi, moznost zvySovani kvalifikace, moZznost kariérniho postupu aj.
Pokud zaméstnanec porovna vklady a efekty a dospéje k zavéru, Ze nejsou v rovnovaze,
dostavuje se zpravidla tendence (motivace) tuto nerovnovahu (nespravedlnost)
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odstranit. To se miZe projevit napiiklad snizenim pracovniho usili zaméstnance,
hledanim nové prace nebo snahou ziskat néjaké jiné vyhody apod. V nékterych

ptipadech to mize vést az k tzv. kontraproduktivnimu chovani. [9]
1.6.6 Teorie kompetence (White)

Tuto teorii vytvotil Robert. W. White v roce 1959. Motiv kompetence je zde
posuzovan ,jako potieba ovladat své okoli, projevujici se jiz u déti snahou vse

prozkoumavat, rozkladat véci a davat je zase dohromady*. 2

U dospé€lého cloveéka se potifeba kompetence projevuje zejména v oblasti
zameéstnani a to jako potieba ukazat své schopnosti, svou profesni zptsobilost, resp.
potieba vyslouzit si prokdzanim svych kompetenci obdiv, uctu, uznani a respekt lidi
z jeho okoli (napf. nadfizeni, spolupracovnici, ale i zivotni partner, déti apod.). V tomto
vykladu je potfeba kompetence podobnd potiebé vysokého vykonu, neni Sni vSak
identicka. V praxi se manazer snazi o to, aby provétoval své zaméstnance piiméiené
obtiznymi ukoly, tj. takovy ukol, ktery z hlediska narokli na pracovnika mirné
ptekracuje troven jeho schopnosti a pfedpokladii, kterou jiz zaméstnanec ukazal. Pokud
ma ukol podobné zaméteni jako je obor pracovnika, lze od né& ocekavat, ze vyvola

I zadouci pracovni motivaci. [4]

Potfeba kompetence mé 1 socidlni uroveil — zameéstnanec porovnava svoje
pracovni vykony s ostatnimi, coZ mu slouZzi jako zaklad pro posouzeni miry kompetence
nejen vlastni, ale i druhych. To, muze byt vychodiskem pro ziskani obdivu od ostatnich
lidi. [7]

1.6.7 Teorie expektance (Vroom)

Autorem této teorie je V. H. Vroom (1964), ktery je jednim z hlavnich
predstaviteld soucasné psychologie pracovniho jednani. V této teorii vychazi
z kognitivnich motivac¢nich teorii. Je =zaloZena na zjiSténi, ze lidé premysli
0 skute¢nostech, s kterymi se setkavaji, hodnoti je, u¢i se znich, formuji si urcité
predstavy o budoucnosti, 0 tom, co by se mohlo stat, co by se mélo stat a o tom, jaka

maji ocekavani. [4]

2 Nakonecny, 1992 citovany Bedrnovou, 2007, s. 387
18



,,Lidé mysli, tj. fesi problémy, rozhoduji se a v zavislosti na téchto skutecnostech

s . - w3
uréitym zpusobem jednaji.*

Pracovni ¢innosti se tedy rozumi Cinnost instrumentalni, tzn. prostfedek nebo

nastroj, ktery je potiebny k tomu, aby ¢lovék dosahl své vyznamné hodnoty. [4]

Motivace nastava jen tehdy, pokud je mezi vykonem a vysledky néjaky jasné
vnimany a pouzitelny vztah a vysledky jsou poklddany za néstroje uspokojovani potieb.
To objasnuje, pro¢ vnéjsi motivovani formou pené¢zniho odméinovani podle vykonu
bude jako motivator fungovat pouze tehdy, kdyz vynalozené usili bude pfimo tmeérné
odméné a hodnota odmény bude stat za to. Proto v nékterych piipadech mize byt
vnitini motivace plynouci z prace jako takové siln€jsi a dilezitéj$i nez motivovani
vné&jsi. [1]

Expektanéni teorii 1ze zapsat i v tomto formalnim vyjadieni:

SM=f(V.E)“*

kde: , M =1roven motivace

V = valence — subjektivni hodnota vysledku jednani, o¢ekavané uspokojeni,

k némuz motivované pracovni jednani povede.

E = exspektance — ocekavani, subjektivni pravdépodobnost, ze dané pracovni

jednani skute¢né povede k ocekdvanému Vysledku.“5

® Jermak, 2014, s. 66
* Bedrnova, 2007, s. 388
® Bedrnova, 2007, s. 388
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2  Odménovani pracovniki jako zdroj motivace

vvvvvv

a motivace pracovniki. Napomdha k tomu, aby si firma ziskala a udrzela kvalitni
zaméstnance, podporuje je v rustu jejich vykonu ¢i produktivity, ale soucasn¢ musi
zaru¢it 1 nakladovou konkurenceschopnost podniku. Samoziejmé¢ se zde musi
uplatiiovat i diferenciace mezd podle narocnosti a odpovédnosti pracovnich mist

a zaroven podle individudlnich vysledkt jednotlivych pracovniki. [11]

»Podle definice Manuse a Grahama (2003) celkovd odména obsahuje vSechny
typy odmén — nepiimych i pfimych, vnitinich i vngj Siche.®
Celkova odména Ize tedy rozdélit do dvou kategorii:

e Transak¢éni odmény — fyzické, hmatatelné odmény vychazejici ze smlouvy
mezi zaméstnavatelem a pracovniky, které se tykaji penéznich odmeén
a zamé&stnaneckych vyhod. Jejich hodnota je vyjadritelna v penézich.

e Relacni (vztahové) odmény — odmény nehmotného charakteru, nepenézni
nebo tzv. vnitini odmény tykajici se vzdélavani a rozvoje zkuSenosti,

zazitka z prace. [3]

2.1 Transakéni odmény

2.1.1 Zakladni mzda

Jednim z hlavnich prostiedkii odménovani zameéstnancti je zakladni ¢i pevna
mzda, tarifni nebo smluvni (hodinova, tydenni, resp. mési¢ni v¢etné piescast). Odviji se
Z ceny urcité prace na pracovnim trhu, je tedy stanovovana zejména trznimi faktory —
poptavkou po préci ze strany podnikii a nabidkou prace ze strany jednotlivych osob.
Pokud se zane ménit poptavka ¢i nabidka prace, mohou vznikat zmény v relacich

zakladnich mezd riznych profesnich tiid. [11]
2.1.2 Odménovani na zakladé hodnoceni praci

U nékterych profesi neni vhodné stanovit zdkladni mzdu podle trzniho ocenéni,

zvlasté u praci, které maji vysoce specializovanou povahu, kde je dany trh velmi

® Armstrong, 2009, s. 42
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omezeny. Mzda se tedy urcuje na zakladé zhodnoceni pomérné naro¢nosti a vyznamu
pracovnich mist, zejména néarokli na kvalifikaci, odpovédnost, namahavost a dalsi
charakteristiky. Z tohoto posouzeni (tzv. hodnoceni praci) se poté utvoii spravedliva

a pomérn¢ stabilni mzdova struktura. [11]

Nejlepsi zpiisob hodnoceni praci je tzv. metoda bodovaci, ktera vychazi z tzv.
placenych faktorii prace a doporucuje Se pouzit predevSim v podniku, kde existuji
pomérné riznorodé pracovni pozice. Mezi typické placené faktory prace se fadi
napt. pozadovana odborna zpiisobilost, komplikovanost, fyzicka narocnost ¢i rizikovost
prace, mira odpovédnosti apod., tzn., jedna se tedy o urcité charakteristiky naroc¢nosti
pracovnich pozic, podle kterych chce svd mista odménovat. Poté jsou témto faktoram
na zaklad¢ narocnosti mist pfidélovany urcité body, podle kterych se poté rozliSuji
jejich zakladni mzdy. Nékdy jsou k témto faktoriim prace piifazovany i rizné ,,vahy*,
které ukazuji relativni dtlezitost, kterou jim organizace pfipisuje. Pro vétsi objektivnost
hodnoceni je mozné piifadit jednotlivych faktorim i rizné urovné ¢i stupné. Dilezité je
také vytvoftit faktorové schéma, které obsahuje maximalni hodnoty bodi pfifazenych
vSem vybranym faktoriim 1 jejich jednotlivym Grovnim. V poslednim kroku ptipravy se
musi rozhodnout o poc¢tu mzdovych stupiiti, coz zalezi na rozdilech v néro¢nosti praci

I na predstavé o optimalni mife mzdové diferenciace podniku. [11]
2.1.3 Odméiovani na zakladé schopnosti

Jak uZ je feceno v nazvu, tento systém odmeénovani hodnoti zaméstnance podle
jejich individualnich schopnosti a doporucuje se pouzivat v situacich, kdy podnik
poZaduje spolupraci a Castou zastupitelnost pracovnikil, prace v organizaci nabizi nové
prilezitosti ucit se a ziskavat nové schopnosti a dovednosti, technologie ¢i skladba
organizace se Casto méni a podnik se potykd svelkymi ndklady na fluktuaci
zaméstnancl. Pii tomto hodnoceni je potifeba vytvorit matici schopnosti, kde jsou
zapsany nejen schopnosti, které urCité prace pozaduji, ale 1 jejich trovné. Odménovani
touto metodou neni v praxi piili§ rozsifené, vyuzivaji ho pfedevS§im mensi a flexibilni
podniky s vysokou zastupitelnosti pracovnikd. Popiipad¢ je pouzito jako doplikové

v kombinaci s odménovanim na zaklad¢ hodnoceni pracovnich mist. [11]
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2.14 Vykonové odménovani

Odménovani touto metodou slouzi nejen kziskdni a udrzeni kvalitniho
zaméstnance, ale snaZi se podnécovat jejich individualni ¢ skupinovou vykonnost. Cést
mzdy zaméstnance je tedy vazana na jeho individualni vykon, popiipad¢ vykon jeho
skupiny nebo podniku jako celku. Dutlezitou podminkou pro vykonové odménovani je,
ze pozadavky na vykon zaméstnanct musi byt znamy pfedem, zaméstnanci jim rozumi,
jsou jim jasné, a nasledné hodnoceni vykonu vychazi z objektivné méfitelnych
a Vv daném obdobi stabilnich kritérii. O vykonové odménovani se nejedna v piipadé,

kdy zaméstnanci nemohou splnéni vykonovych cili sami vyrazn¢ ovlivnit. [11]
Mezi hlavni nastroje vykonového odméinovani patii:

Ukolova mzda — vyuZiva se vétSinou pii odménovani délnikl, kteti vykonavaji velky
podil ¢innosti rucné. Velikost mzdy tedy uruje mnozstvi odvedené prace vyjadiené¢ho

plnénim vykonovych norem v kusech nebo normohodinach. [6]

Casova mzda — je vhodné u jakéhokoliv druhu prace. Tvoii se jako sou¢in hodinového
mzdového tarifu a skutecné odpracované doby v hodinach (tento tarif nalezneme
u veétsSiny dé€lnickych profesi). V ptipadé mési¢niho tarifu, ktery se vyskytuje

U nemanualnich ¢innosti, je pfimo umérna poctu odpracovanych dni za jeden mésic. [6]

Osobni ohodnoceni — n¢kdy také nazyvano jako odmeéna za hodnoceni zaméstnance.
Je ud€lovano sumyslem diferencovat odménu podle schopnosti, dovednosti,
dlouhodobych osobnich zéasluh a pfinosu pro podnik a zaroven se snazi motivovat
zamé&stnance k rozvoji jejich dovednosti a vy$Simu pracovnimu vykonu. Osobni

ohodnoceni ud€luje ptfimy nadfizeny a mtiize byt uréeno procentem ze mzdového tarifu.

[11]

Provize — ptedstavuje jednoduchy a uéinny stimul pro zvySeni pracovniho vykonu.
Provize se stanovuje procentem z pené¢zni hodnoty, napf. trzeb, obratu, zisku,
nebo na zaklad¢ pevné sazby za jednotku prodeje, ktera by mély byt uréena piedem,

aby motivovala a nevyvolavala nejistotu. [6]

Bonus — je obvykle pfipisovan kzaru¢ené mzdé¢ za splnéni specifickych
¢i mimofadnych cild. Mlze byt pfiznan jednotlivei 1 kolektivu za dosaZeni urcenych

cili, stupen celkového vykonu organiza¢ni jednotky nebo dovrSeni projektu podle
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stanového standardu. V dnesni dobé se pouziva pti odménovani kterékoliv pracovni
pozice, kde je slozité jednoznacné upfesnit pracovni ukoly. Nékteré podniky poskytuji
bonus svym zameéstnancim za vynikajici vysledky kazdy rok, nékteré jim odméiuji
pouze ty zaméstnance, kteti po dobu dvou az tii let vykazuji vysledky spliiujici vysoky
standard. Lze ho pouzit misto osobniho ohodnoceni, prémie, nebo miize byt udélovan

misto ucasti na vysledku. [6]

Podily na zisku — je to systém, ve kterém se vymezi urcité procento zisku, které bude
vV daném roce rozdéleno mezi pracovniky, vétSinou za podminky, Ze celkovy zisk dosahl
stanovené minimalni hodnoty. Existuji i pfipady, kde se podil zaméstnancti na zisku
pocita komplikovangj$im zplisobem, napiiklad tak, ze se bere ohled na zvySovani
produktivity prace nebo na ukazatele kvality vyroby. Tyto podily mohou byt splaceny
pracovnikim hotové hned nebo po nékolika letech (tzv. odkladové systémy),

a to se zamérem dlouhodobéjsi motivace k usporam a setrvani v podniku. [11]

Prémie — vyuzivaji se ¢asto k doplnéni casové nebo ukolové mzdy a rozdéluji se
na jednordzové a pravidelné prémie. Jednordzova prémie muze byt udélena napiiklad
za mimofadné plnéni pracovnich povinnosti, napt. prémie za pifitomnost odménujici
za nulovou pracovni neschopnost nebo vérnostni prémie za pocet odpracovanych let
v podniku. Prémie jsou tedy takové odmény, které se obyCejné vyplaci opakované
a za metitelné vysledky prace. Samoziejmé musi byt pfedem stanoveny urcité zasady
odménovani prémiemi, aby to pracovniky dostate¢né¢ motivovalo, napf. musi byt
uvedeno, na jakou skupinu pracovnikll se prémie vztahuje, na ¢em je prémie zavisla,
Z ¢eho se pocitd. Méli by byt urCeny také prémiové sazby a priabeh prémiovani (tj. jaka
je mira zévislosti vySe prémie na ukazateli prémiovani). Déle naptiklad za jaké obdobi
jsou prémie udélovany (napi. tyden, mésic, rok apod.), podminky déleni kolektivni

prémie atd. [6]

Odmény — (jednordzové a mimotadné) slouzi k tomu, aby ocenily mimotadné pracovni
nasazeni a vyjime¢ny pracovni uUspéch nebo mzdoveé pfilepSily zaméstnanci,
ktery v podniku pracuje jiz dlouho a aby se tak posilila jejich stabilizace. K nejcastéjSim
druhiim odmén patii naptiklad odmény na dovolenou a k Vanoctm (tzv. 13. a 14. plat),
odména k pracovnimu a zivotnimu vyroci, odména za objevy, vynalezy a zlepSovaci
navrhy a odmeéna za zachranu lidského Zivota, odstranovani dasledkd zivelnych pohrom
aJ. [6]
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2.1.5 Zaméstnanecké vyhody

Radi se k odménam, které nemaji piimy vztah k pracovnim vysledkam.
Predstavuji pouze péci o zaméstnance a mohou brat ohled na délku jeho pracovniho
poméru, funkci ¢i narocnost jeho pracovni pozice. Podniky tyto odmény poskytuji
ve snaze ziskat a udrzet kvalitni pracovniky, poskytnout jim moznosti osobni relaxace,
ale i danové zvyhodnény zpusob odmény. Benefity sice nevedou ke zvySeni vykonu
zamestnanct, ale mohou pomoci k jejich stabilité, zejména pokud je poskytuji 1 ostatni
podniky. Poskytovani zaméstnaneckych vyhod se rozd¢luje na dva zptisoby a to bud’
plodny, nebo individualizovany. V Ceské republice se spiSe uplatiuje jejich plosné
priznavani, tzn., ze zaméstnavatel dava benefity vS§em zaméstnanciim bez ohledu na to,
zda o né maji zajem. [11]

Mezi zaméstnanecké vyhody se obvykle fadi tyto: ,,vyplata pfiznané castky
v hotovosti (rocné nebo thrnné za nékolik let), kumulovany volny ¢as (dfivejsi odchod
do dtichodu, delsi dovolend, delsi pracovni volno na vzdélavani, kratsi pracovni tyden
nebo rok), pojisténi (Zivotni, penzijni pfipojisténi aj.), piispévek na oddych a aktivity ve
volném case (rekreaci, rehabilitaci, sportovni a kulturni aktivity apod.), zvyhodnéné
pujcky od zaméstnavatele, poradenstvi (pravni, danové, psychologické aj.), ucast

na zisku, podil na akciich.’

Avs$ak zaméstnanecké vyhody nejsou vzdy nejefektivnéjsi, co se ty¢e motivace.
VétsSinou pracovniky dostatecné nemotivuji, berou je pouze jako narok a pfirozenou

soucast pracovniho vztahu, ne jako nadstandardni pééi. [11]

2.2 Relacni (vztahové) odmény

2.2.1 Vzdélavani a rozvoj

Uceni se na pracovisti — ¢loveék se uci novym vécem kazdy den, a pokud pracovisté
nabizi prostor pro rozvijeni schopnosti, dovednosti zaméstnancli a tim pfispiva
k zvySeni jejich zaméstnatelnosti, je to i urcitd forma odménovani. Lidé se pfi své praci
setkavaji s riznymi problémy a vyzvami, které musi fesit a tim se zaroven vzdélavaji.

Manazeti maji snahu tento proces zlepSovat a podporovat. [3]

" Dvotakova, 2007, s. 340
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Vzdélavani a vycvik — jednd se o planované vzdélavani, kdy zaméstnavatel nabizi
pracovnikiim rtzné prestizni vzdélavaci kurzy a programy. Klade diraz i na to, aby
zaméstnanci mohli ziskavat nové a prohlubovali jiz osvojené schopnosti a dovednosti
a zvysovali tak svoji kvalifikaci. To vSe muze pusobit jako silny motivacni faktor,
zejména v organizacich, kde je omezena moznost vzestupného rlstu pomoci

povySovani. [3]

Rizeni pracovniho vykonu — je dileZitym néstrojem pii poskytovani rela¢nich odmén.
K motivaci Ize vyuzit naptiklad zpétnou vazbu, kdy si manazer s podiizenym vyjasni
vzajemna ocekavani. Zkouma a posuzuje se zde odvedeny pracovni vykon, to, co
zameéstnanec vykonal spravné a také to, co by se mohlo jesté zlepsit, coz mize slouzit
jako podnét k planovani osobniho rozvoje zaméstnance a jeho samostatnému

vzdélavani. [3]

Rozvoj kariéry — je predevSim pro talentované jedince, kteti chtéji a jsou schopni
néc¢eho dosahnout. Organizace se snazi rozvoj kariéry podporovat pomoci sledu zazitkd,
zkuSenosti a vzdélavani, mize byt poskytnuto i ur€ité vedeni a povzbuzeni, které
zameéstnanci potiebuji, aby mohli uplatnit sviij potencidl a posunuli svou kariéru

takovym smérem, ktery odpovida jejich schopnostem a aspiracim. [3]
2.2.2 Pracovni prostiredi

Styl a kvalita vedeni — vedouci pracovnici jsou velice dileziti v fizeni odménovani.
Jejich praci je udrzovani pratelskych vztahi mezi zaméstnanci, jejich motivovani, a to
takovym zplsobem, aby dosahovali poZadovaného vykonu. Udili rela¢ni odmeény, jako

je naptiklad uznani, pochvala, ale ovliviiuji i rozhodnuti o finan¢nich odménach. [3]

Pravo pracovniku se vyjadrit — je moznost pracovnikli zasahovat ptfimo nebo nepiimo
do rozhodovani firmy, vyjadfit se k uréitym zélezitostem podniku, ale i k odménovani.
Tim, Ze organizace své zaméstnance vice zapoji, poslechne si jejich piipadné nazory
anavrhy a bude podle nich i jednat, tim zaméstnance motivuje a zvySuje jejich

oddanost. [3]

Uznani (pochvala) — jeden z nejdulezitéjSich zpusobli odménovani lidi. Ocenéni
pracovnikl za dobie odvedenou praci nebo za splnéni cile je nedilnou soucasti kazdého
pracovniho procesu. Nadfizeni tento zplisob motivace Casto podcenuji, ale lidé potiebuji
veédet, ze jejich prace ma smysl a Ze ji odvadi dobte. [3]
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Kvalita pracovniho Zivota — napf. to, jak je prace organizovana, jak je pracovisté

zatizeno a vybaveno Casto vylepsuje kvalitu pracovniho Zivota. [3]

Rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem - organizace miize
odménovat zaméstnance 1 tim, kdyz jim nabidne flexibilnéjSi pracovni dobu, nebot’
uznava, ze lidé maji i mimopracovni zajmy a potteby. Pokud lidé odvedou svou praci

a maji pozadované vysledky, neni dulezité, jak dlouho pracuji. [3]

Benefity zlepSujici financni situaci zaméstnance — napf. stravenky, penzijni

pripojisténi, zivotni pojisténi, ptijcky nebo priplatek k nemocenské.
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3  Charakteristika podniku

3.1 Zakladni idaje o spole¢nosti

Obchodni firma: EFAFLEX —CZs.r.0.

IC: 63271371

DIC: CZ63271371

Sidlo: Opatany, OIsi 55, okres Tabor, PSC 39161
Datum zapisu do OR: 14. Cervence 1995

Zakladni kapital: 2.050.000 K¢ (splaceno)

Predmét podnikani:

e montdz, opravy, revize a zkousky elektrickych zatizeni

e obrabécstvi

e zamecnictvi, ndstrojarstvi

e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v prilohach 1 az 3 Zzivnostenského zakona

Statutdrnim organem spolec¢nosti je jednatel Ing. Ladislav Jelinek. Spolecnost
ma také 2 spoleéniky - EFAFLEX INZENIRING d.o.o., Ljubljana, Slovinska
republikem a EFAFLEX Tor — und Sicherheitssysteme GmbH & Co.KG Bruckberg,
Spolkova republika Némecko, ktefi se podileji na zakladnim kapitalu spole¢nosti

v tomto poméru: [16]

e EFAFLEX Tor — und Sicherheitssysteme GmbH & Co. KG,

84079 Bruckberg, Fliederstr. 14, SRN 40%
e EFAFLEX InZeniring d.o.o.,
1000 Ljubljana, Devova 5, Slovinsko 60%

3.2 Historie spole¢nosti

Spole¢nost EFAFLEX se pfi svém zaloZeni v roce 1974 stala prvni firmou
na svété, ktera se vénovala vyhradné rychlobéznym vratim. V soucCasné dob¢ je
EFAFLEX vyrobce, ktery vyznamné ovliviiuje trh rychlobéznych vrat a ma vice jak

950 zaméstnanct po celém svété. EFAFLEX ma hlavni sidlo v bavorském Bruckbergu,
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odkud je také fizena prodejni sit, kterda se od roku 1994 nachazi na vSech péti
kontinentech s dcefinymi spole¢nostmi v Némecku, Rakousku, Slovinsku, Cesku,

Polsku, Nizozemsku a Japonsku. [12]

Spolecnost EFAFLEX je renomovany vyrobce rychlobéznych primyslovych,
ktera se vyuzivaji nejen ve vnitinich prostorach hal, ale i jako vratové uzavéry vnéjsiho
oplasténi hal. Vice nez 40 let nabizi inovacni a kreativni inzenyrské uméni z Némecka,
zam¢eiené na detail a vysokou kvalitu. Vlastni vyzkum a vyvoj je u spolecnosti
EFAFLEX dilezitou soucasti firemni filozofie, ¢imz se stara o neustaly pokrok. Diky
vyuziti spiraly, jejiz konstrukéni princip si nechala firma EFAFLEX celosvétove
patentovat a proto do ni nesmi zasahovat zadny jiny vyrobce, se postarala o velmi
rychly chod vrat a postavila tak skute¢ny milnik v technologii vrat. Aby se spole¢nost
udrzela na celosvétové Spicce technologie, snazi se i naddle neustale vyvijet revoluéni

systémy vrat. [12]

Aby co nejvice uspokojoval potieby zdkazniki a poskytoval jim rychlou
a kvalitni péci, nabizi EFAFLEX 1 kompletni fetézec sluzeb. Nejen poradenstvi,
planovani, vyrobu a montaz, ale v uplynulych né€kolika letech vybudoval i hustou sit’
prodejnich jednotek, véetné servisu, dodavek nahradnich dili a veskerych sluzeb
pro zakazniky. [12]
Obr. ¢. 3: Logo spole¢nosti EFAFLEX — CZ s.r.o.

rychla a bezpecna vrata
Zdroj: (EFAFLEX — CZ, s.r.0. Vyro¢ni zprava 2013, s. 4)

V Ceské republice byla spole¢nost EFAFLEX - CZ s.r.0. zalozena v roce 1995,
Novy zavod byl vybudovan nedaleko OI8i u Tébora v roce 1999 a s rostoucim objemem
vyroby se postupné rozsifoval. V roce 2007 byla postavena linka na kontinualni vyrobu
polyuretanem vypénovanych lamel, pouzivanych na vyrobu izolovanych rychlobéznych
vrat a Efaflex je dosud jedinou firmou na svété, kterd tuto fadu vrat vyrabi. Na pocatku
svého podnikani v CR méla firma pouze dvé vyrobni haly. V sougasné dobé se v arealu

nachazi jiz 7 funk¢nich hal a pfistavuje 8. hala. [12]

V piiloze A je pfilozena fotografie sidla firmy EFAFLEX v Ceské republice
a v priloze B je ukazka rychlobéZznych vrat.
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Spole¢niky této firmy jsou pravnické osoby EFAFLEX Tor -
und Sicherheitssysteme GmbH& Co. KG a EFAFLEX Inzeniring d.o.o. Tim vytvofili
skupinu tii firem, ktera si mezi sebou rozdé€luje jednotlivé hospodaiské Cinnosti. Zavod
v Ceské republice ma na starosti vyrobu a montaZ vratovych zavést, prodej a servisni
¢innosti na ¢eském trhu. Slovinsko se zabyva konstrukci a vyvojem a Némecko
predstavujici firemni centralu montazi, prodejem a servisem. Vsechny tyto tfi firmy
byly propojeny fidicim systémem SAP R3, ktery zabezpeCuje centralni fizeni
z Bruckbergu, tzn., Ze bylo propojeno planovani vyroby, logistika, finan¢ni ucetnictvi

a controlling. [12]
Organizaéni struktura spolecnosti EFAFLEX — CZ s.r.o0. je uvedena v ptiloze C.

Obr. €. 4: Organizacni struktura spolecnosti

EFAFLEX Tor - und
Sicherheitssysteme EFAFLEX InZeniring
GmbH & Co. KG d.o.o.
Bruckberg, SRN Ljubljana, Slovinsko
‘ 7
| s
1 EFAFLEX - CZ H
b sro0.  [TTTTTTTTTTTTTT .
| jednatel

Controlling ]

| Vyroba | ‘Rl’zenfjakosti| | IT | Lidské zdroje | Finance | Prodej a zdkaznicky
servis

Zdroj: (EFAFLEX — CZ, s.r.0. Vyro¢ni zprava 2013, s. 5)
3.3 Predpokladany budouci vyvoj a cile spole¢nosti

Pro rok 2015 planuje spolecnost EFAFLEX-CZ narlst obratu o cca 22% na vic
nez 900 mil. K¢ Nejvétsi investice budou na vybudovani nové lakovny pro praskové
lakovani a lakovani rozpustnymi natérovymi hmotami, dale pak vystavba nového
expedi¢niho skladu, pevod dalsi ¢asti vyroby z Némecka do Cech a spusténi projektu

pro zménu systému planovani vyroby. Investice budou na trovni 90 mil K¢.
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3.4 Vnéjsi prostredi

3.4.1 Dodavatelé

Hlavni dodavatelé¢ jsou v oblasti materidli (tvoii 65% néakladd). Jednad se
0 dodavatele pozinkovanych ocelovych tabuli Fest Alpine a o dodavatele hlinikovych

profili spole¢nost HAY, oba jsou ze zahranici.
3.4.2 Konkurence

Hlavnimi konkurenty Vv oblasti rychlobéznych primyslovych vrat jsou dvé velké
spolecnosti Assa Abloy a Hormann. Sekundarni konkurenci jsou vSichni vyrobci

sekénich vrat, kterych je bezpocet.
3.4.3 Odbératelé

Efaflex-CZ jako dcefinna spole¢nost EFAFLEX Tor- und Sicherheitssysteme
GmbH & Co. KG prodava pouze v ramci Ceské republiky. V ostatnich zemich jsou bud’
dalsi dcefinné firmy, nebo jen jednotliva obchodni zastoupeni. Odbératelé jsou hlavné
firmy podnikajici v oblasti pramyslu (Skoda, Dura, Panasonic, Staropramen, Siemens,
Bauhaus, Kovosvit, Philip Morris a dalsi). Vrata se prodavaji ve dvou dilech — vrchni
roleta se zdvésem a zvIast’ zarubné. Smontuji se az na misté. Za rok 2013 bylo prodano
300 vrat. Primérnd cena za vrata je 250 — 300 tis. K¢ v zavislosti na rozméru a typu

vrat. Primérny zisk pro firmu na jedna vrata je 33 tis. K¢.
3.5  Vnitfni prostiredi

3.5.1 Zaméstnanci

Aktualni stav kmenovych zaméstnanci je 220 0sob (z toho je 164 vyrobnich
délniktt a rezijnich pracovnikli a 56 technicko-hospodaiskych pracovnikta /THP/).
Vyrobni a rezijni zaméstnanci pracuji v jedno, dvou az tiisménném provozu, THP

pracuji v jednosménném provozu.

Na obr. ¢. 5 jsou zobrazeny stavy zaméstnancu V jednotlivych letech od pocatku
podnikani v Ceské republice az do soucasnosti a piedb&zného planu na rok 2015.

Z grafu je patrny neustaly rozvoj spolecnosti.
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Obr. €. 5: Stavy zaméstnanci spolecnosti EFAFLEX — CZ s.r.o.

Pocet zaméstnancu

Stavy zaméstnancu spolecnosti EFAFLEX - CZ s.r.o.
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Rok

Zdroj: [19], vlastni zpracovani, 2015

Jelikoz se firma neustale rozrista a pfistavuji se nové haly, ma v planu podnik

pfijmout v roce 2015 dal$i zaméstnance, jejichz konecné cislo by mélo vystoupat

az na 248 pracovnikl, coz uz se bude blizit hranici velkého podniku.

3.5.2

Marketingové aktivity

Ptimy marketing (osobni navstéva obchodniho zastupce u zdkaznika)
Komunikace s projektanty a architekty skrze firmu PSM

PR ¢lanky, reklamni inzerce

Internetové prezentace (Www.google.cz, www.seznam.cz)

Fulltextové vyhledavani

Vyhledavani v seznamu firem

Direkt e-mailing

Uvedeni produktl v software pro stavebni rozpocty

V poslednich dvou letech se spole¢nost EFAFLEX-CZ v CR neudastnili ani
Mezinarodniho strojirenského veletrhu v Brn¢€, vynalozené ndklady (cca 0,5 mil.

K¢&) neptinaSely ocekavany efekt.
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3.5.3 SWOT analyza

SWOT analyza identifikuje hlavni silné a slabé stranky podniku a porovnava je
s hlavnimi vlivy v okoli podniku, resp. ptilezitostmi a ohrozenimi a sméfuje k Syntéze
jako vychodisku pro formulaci strategie.8

Obr. €. 6: SWOT analyza

i 4

= S W

= (Strengths) (Weaknesses)

= Silné stranky Slabé stranky
)
:" i R .'-:
P 3 o) T :

= (Opportunities) (Threats)

> Prilezitosti Hrozby

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
Silné stranky
Produkt a znacka

e produkt s unikatnim zptisobem navijeni vratového listu do spiraly
e vysoka kvalita produktti, spolehlivost a dlouha Zivotnost

e vysoka uroven hodnoceni znacky a produktii
Vyroba a servis
e vyrobni zavod v CR
e vysoce profesionalni a kvalitni servis vrat Efaflex (hodnoceno
zékazniky - 1. v CR)
e proces vyroby, instalace a servisu pod plnou kontrolou

e vysoka dostupnost nahradnich dilii do 24 hodin v ramci CR

Proces

e vyrazna podpora obchodnich zéastupct (Innedienst in Biiro)

8 Sedlackova, 2006, s. 91
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tymova spoluprace prodeje a servisu
zpracovani informaci o trhu v systému pro spravu zakaznickych vztahit CRM
(prodejni ptilezitosti, informace o schiizkach, jednanich, kontaktech a dalsi)

tymova prace

Slabé stranky

velmi nizké povédomi o znacce a produktu
zadna marketingova podpora a marketingové aktivity EFAFLEX DE
minimalni vyuziti zésadni konkuren¢ni vyhody (spirdlové technologie)
v minulych letech
mala penetrace (obsazenost) trhu
vys$s$i cena v porovnani s obdobnymi produkty konkurence (vrata, Ausstatung,
TF-Endschalter)
hodné uzké portfolio vyrobkii pouze rychlobézna vrata. Neni moznost nabidnout
komplexni feSeni minimalné v kombinaci
o substitutu za sekéni vrata (levna varianta jejich EFA-SST-BASIC)
o rychlobéznd vrata vnitini, vnéjsi
velmi omezena a uzka distribucni sit’
o maly pocet obchodnich zastupcti
o maly pocet partnerti
o slabé lokalni vazby
prilis velké obchodni regiony neumoZznuji
o detekovat vSechny trzni ptileZitosti
o intenzivné pracovat a udrZovat uzké vazby se stdvajicimi
a potencionalnimi zakazniky
omezena sit’ servisnich stfedisek a s tim souvisejici
o Vvyssi cena sluzeb

o vySsi cena dojezda

Prilezitosti

zvySujici se poptavka po rychlobéznych vratech z davodu uspory energie

a zrychlovani logistickych toka
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e zvySujici se poptavka po rychlych servisnich sluzbach a dodavkach nahradnich

dila

Hrozby

e zvySujici se pocet vyrobceil substitutii rychlobéznych spiralovych vrat

e velké spole¢nosti nabizejici zdkaznikiim komplexni feSeni — komplexni portfolio
produktti véetn¢ komplexniho zajiSténi servisu a oprav

e neustaly tlak na snizovani cen
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Rentabilita (ziskovost) — méfi aspésnost pii dosahovani podnikovych cilt
srovnavanim zisku s jinymi veli¢inami vyjadiujicimi prostfedky vynaloZené na dosazeni
tohoto vysledku hospodateni. % Je to tedy schopnost podniku dosahovat zisku pomoci
investovaného kapitalu. Cilem je dosdhnout co nejvyssi vysledné hodnoty daného
ukazatele. V dobé¢ zpracovani bakalaiské prace jesté nebyla k dispozici vyro¢ni zprava
spole¢nosti EFAFLEX-CZ pro rok 2014, proto je rentabilita pocitdna pouze do roku

2013. Data v nize uvedenych tabulkéach €. 1, 2 a 3 jsou vyjadiena v celych tisicich K¢.

Finan¢ni analyza podniku

Déli se podle definice vloZeného kapitalu na:

e ukazatel typu ROA (Return on Assets) - ziskovost celkovych aktiv

ROA = zisk

celkova aktiva

Tab. ¢. 1: Rentabilita aktiv — ROA

RENTABILITA AKTIV (ROA)

rok 2010 2011 2012 2013
zisk pfed zdanénim (EBT) 35041 47 460 65 159 51303
zisk pred zdanénim a Groky ( EBIT) 41372 52753 69 013 53879
zisk po zdanéni (EAT) 28 185 38 288 52904 | 41152
aktiva celkem 441302 | 474652 | 490325 | 508 806
ROA = EBT / celkova aktiva 8% 10% 13% 10%
ROA = EBIT / celkova aktiva 9% 11% 14% 11%
ROA = EAT / celkova aktiva 6% 8% 11% 8%

Zdroj: [19], vlastni zpracovani, 2015

° Kone¢ny, 2004, s. 63
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Ukazatel rentability aktiv vyjadiuje, jaka c¢ast zisku byla vytvofena
z investovaného kapitalu, resp. celkovych aktiv. Méfi, jak efektivné podnik dosahuje
zisku bez ohledu na to, jestli ktomu vyuziva zdroje vlastni nebo cizi. Jednotlivé
vypoctené hodnoty za rok 2010 az 2013 jsou uvedeny v tabulce ¢. 1. NejvyssSich hodnot
dosahoval podnik vroce 2012, kdy pro n¢&j byla situace z pohledu rentability aktiv

4

nejpiiznivéjsi, v roce 2013 nastal mensi pokles.

e ukazatel typu ROE (Return on common Equity) — ziskovost vlastniho kapitalu

zisk po zdanéni (EAT)
vlastni kapital

ROE =

Tab. €. 2: Rentabilita vlastniho kapitialu (ROE)

RENTABILITA VLASTNIHO KAPITALU (ROE)
rok 2010 2011 2012 2013
zisk po zdanéni (EAT) 28 185 38 288 52904 41 152
vlastni kapital 236 287 274 575 327 479 368 630
ROE 12% 14% 16% 11%

Zdroj: [19], vlastni zpracovani, 2015

Ukazatel rentability vlastniho kapitalu znazornuje, jak efektivn€ podnik vytvari
zisk z prostiedkd, které byly do spolecnosti vlozeny jejimi vlastniky. Ti na zakladé
téchto hodnot sleduji, jestli se jejich investice zhodnocuji. Rentabilita vlastniho kapitalu
tedy vyjadiuje, kolik korun ¢&istého zisku piipada na jednu korunu investované¢ho
kapitalu. Nejvyssiho zhodnoceni dosahl podnik vroce 2012, kdy jedna koruna
investovaného kapitalu vygenerovala 0,16 K¢ zisku. V roce 2013 naproti tomu doséhla
nejmensiho zhodnoceni za sledované obdobi a to pouze 0,11 K¢ na jednu korunu
vloZzen¢ho kapitalu. Vlozené prostiedky se tedy podniku vraceji, ale urcit€¢ by byla

potieba dosahovat vyssich hodnot.

o ukazatel typu ROS (Return on Sales) — ziskovost trzeb

zisk

ROS =

trzby

vvvvvv

k trzbam. Vyjadfuje, kolik ¢istého zisku piipada na jednu korunu trzeb, neboli jak velké

vynosy musi podnik vytvofit, aby dosahl jedné koruny zisku. V nasledujici tabulce ¢. 3
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jsou uvedeny jednotlivé hodnoty. Opét je vidét, ze nejvyssich hodnot dosahoval podnik

v roce 2012 a v roce 2013 priSel nepatrny pokles.

Tab. ¢. 3: Rentabilita trzeb (ROS)

RENTABILITA TRZEB (ROS)

rok 2010 2011 2012 2013
zisk pred zdanénim (EBT) 35041 47 460 65 159 51303
zisk pfed zdanénim a uroky (EBIT) 41372 52 753 69 013 53 879
zisk po zdanéni (EAT) 28 185 38288 52904 41 152
trzby 525773 | 618632 | 734287 | 710964
ROS = EBT / trzby 7% 8% 9% 7%
ROS = EBIT / trzby 8% 9% 9% 8%
ROS = EAT / triby 5% 6% 7% 6%

Zdroj: [19], vlastni zpracovani, 2015

Obr. &. 7: Vyvoj obratu spole¢nosti EFAFLEX — CZ s.r.0. v letech 1999-2015
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Zdroj: [19], vlastni zpracovani, 2015

Dle vyse uvedeného grafu je vidét, ze spolecnost EFAFLEX je prosperujici
firmou na Ceském trhu. Na zacatku podnikani méla obrat 69 mil. K¢ a od té doby se
neustale zvySoval az do roku 2008, kdy obrat ¢inil 673 milioni K¢. Nasledkem
ekonomické krize v roce 2008, kterd ovlivnila vétSinu podnikd, klesl obrat v roce 2009
na 530 mil. K¢ a v roce 2010 na 526 mil. K¢. Od té doby se spole¢nost pomalu zotavuje
a Vv roce 2014 jiz dosahla obratu 797 miliont K¢. Na rok 2015 planuje zvysit obrat az na
949 mil. K¢.
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3.5.5 Niklady na zaméstnance

V nésledujici tabulce je porovnani mezd, které spolecnost vyplatila
zaméstnancim v roce 2013 a 2014. Celkova suma hrubych mezd vcetné socialniho
a zdravotniho pojisténi Cinila v roce 2013 témer 101 mil. K¢ a v roce 2014 tato castka
vzrostla na 112 mil. K¢. Praimérna mési¢ni mzda v roce 2013 byla 32 040 K¢ a v roce
2014 vzrostla na 32 484 K¢.

V tabulce jsou vycisleny 1 odmény, ptiplatky za ptesCas, noc, odpoledni praci

a prumeérna hodinova mzda.

Tab. ¢. 4: Mzdy zaméstnanci za rok 2013 a 2014 (v K¢)

2013 2014
HRUBE MZDY (bez DPC a DPP) 75331 414| 83836623
HM + socialni a zdravotni pojisténi 100 944 095 112 341 075
PLACENE HODINY 398 187 431 560
PRUMERNA HODINOVA MZDA 189 194

z toho odmeny_rok 2 249 290 3202 898
z toho odmeny_pol 4 020 900 2159 261
z toho odstupné 0 0

z toho odmény mésic + fond mistra 1374 609 1678 360
PRUMERNA HODINOVA MZDA

BEZ 15. MZDY a odstup. . il
hodin pres€asové prace 24 198 24 549
% presCasové prace 6,1% 5,7%
z toho pfiplatky za pfesCas 957 426 980 297
z toho pfiplatky za noc 621 980 602 950
z toho pfiplatky za odpoledni 560 261 592 654
PRUMERNA HODINOVA MZDA
BEZ 3.,14.,15. MZDY a odstup. a vyse 169 178
uvedenych pfriplatk
PRUMERNA MESICNi MZDA
(pfi 164 hodinach) 30100 30642
PRESCAS na osobu a mésic 10,6 9,9
PRUMERNA MESICNI MZDA 32 040 32 484

(bez ro¢ni odmény, vetné prescasu)

Zdroj: Interni dokumentace EFAFLEX-CZ s.r.0., 2015
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Tab. €. 5: Ostatni naklady na zaméstnance (v K¢)

rok 2013 rok 2014

Ptispévek na stravovani (55% z nédkladi) 820 000 990 000

Ptispévek na dopravu 1 608 000
Tyden dovolené navic 2 201 000
Pracovni odév 300 000

Zdroj: [20], vlastni zpracovani, 2015

Ve vyse uvedené tabulce jsou vycisleny ptiblizné naklady na dalsi motivacni
faktory: ptispévek na stravovani, piispévek na dopravu, tyden dovolené navic nebo

pracovni od¢v.
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4 Analyza sou¢asného motiva¢niho programu v podniku

4.1 Odménovani zaméstnancu

U spolecnosti EFAFLEX — CZ s.r.0. piisobi odborova organizace a proto jsou
prava a povinnosti zaméstnancti zapsany v kolektivni smlouvé. Je v ni upraven i1 zplisob
a forma odménovani, mzdové a dalsi pracovni podminky zaméstnanct, ale i povinnosti
a prava zaméstnavatele. V tomto predpisu také zaméstnavatel zarucuje pracovnikiim
vytvofeni rovnych a spravedlivych podminek poskytovani mzdy pifi odvadéni

pracovnich vykonl v pfedepsaném mnozstvi a kvalité.

Kolektivni smlouva je uzavirdna vzdy pisemné¢ a ucastnici (odborova organizace
a zam¢stnavatel) tuto listinu musi podepsat, jinak je neplatnd. Zaméstnavatel je poté
povinen seznamit zaméstnance s jejim obsahem a to nejpozdéji 15 dnl od podepsani.
Smlouva miiZe byt uzavirana na dobu urcitou, nebo neurcitou, v piipadé¢ Efaflexu je

kolektivni smlouva uzavirana na jeden rok a to od 1. 4. 2015 do 31. 3. 2016.
4.1.1 Zakladni mzda

Zaméstnanci pfislusi za odvedenou praci mzda, kterd se sjednavd v Smlouvé
0 mzd¢ nebo v Mzdovém vymeéru. Pii stanovovani vySe mzdy se piihlizi k sloZitosti
a namahavosti provadéné prace, jejimu mnozstvi a jakosti s ptihlédnutim k dosazenému
vzdélani, praxi a odpracovanych letim u zaméstnavatele. U technicko-hospodaiskych

pracovniki je hlavnim kritériem pfedevsim rozsah odpovédnosti. [18]

Vyrobni délnici se déli podle kvalifikace, odborné trovné vykonavanych praci
a podle odpracovanych let u spole¢nosti EFAFLEX — CZ s.r.0. do jednotlivych tarifnich

tfid, které jsou uvedeny v ptiloze E.
Slozky mzdy, uplatiiované zaméstnavatelem:

e zékladni mzda tarifni

e slozka k zakladni tarifni mzd€ — osobni ohodnoceni
e nadhrady mezd a doplatky mezd

e nadhrada mzdy pfi prekazkach v praci

e prémie
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4.1.2

e priplatky za praci: piesCas, ve svatek, v sobotu a v nedéli, za odpoledni
sménu, za no¢ni praci

e odmeéna za pohotovost

e 13.a 14. mzda, ro¢ni odména

e odména za dlouhodobé trvani pracovniho poméru

e  mimofadné odmény [18]
Prémie

Prémie je slozka mzdy, ktera je uplatnéna u vSech zaméstnancti, s vyjimkou

téch, u kterych je tato slozka mzdy vyslovné vyjmuta ze smlouvy o mzd¢. VySe mésicni

prémie se vypocte jako procento ze zakladni tarifni nebo smluvni mzdy a osobniho

priplatku (déle jen zakladni mzda). VySe procenta je urcena dle splnéni jednotlivych

prémiovych ukazateld. [19]

Prémiové ukazatele:

Produktivita prace — vypoctena jako podil odvedenych a odpracovanych hodin
za vSechna vyrobni stiediska celkem.

Kvalita plnéni pracovnich povinnosti zaméstnance — hodnoti nadtizeny. Ptihlizi
predevs§im k dodrzovani technologickych a kvalitativnich postupil, bezpecnosti
prace a ochrany zdravi pfi praci, pokyni nadfizenych pracovnikl, doby zahéjeni
a ukonCeni pracovni smény, prestavek, tfaddného hospodaieni se sveéfenymi

prostiedky a pracovniho fadu. [19]

Vyse prémii — celkova vyse prémie je stanovena v maximalni vysi 30% zakladni mzdy.

Produktivita prace — aZz 20%. Podle miry splnéni stanoveného cile je
zamé&stnanci vyplacena prémie ve vysi od 0% do 20% jeho mési¢ni zakladni
mzdy. Pfi splnéni stanoveného cile na 100% nalezi prémie ve vysi 10% zakladni
mzdy. Pfi pfeplnéni/nesplnéni cile o jeden procentni bod roste/klesd vySe
prémie o jedno procento. [19]

Kvalita plnéni pracovnich povinnosti — az 10%. Podle miry plnéni pracovnich
povinnosti zaméstnance je vyplacena prémie ve vysi od 0% do 10% mésicni

zakladni mzdy zaméstnance. V pfipad€, Ze zaméstnanec plni vSechny své
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povinnosti vyplyvajici mu z pracovniho poméru u spolecnosti, je mu pfiznadna

prémie ve vysi 10% zakladni mzdy. [19]
4.1.3 Odména za pracovni pohotovost

Za hodinu pracovni pohotovosti nalezi zaméstnanci odména 15,- K¢. [18]
4.1.4 13. a 14. mzda, ro¢ni odmény

Zaméstnanci, ktery je v evidencnim Stavu U zaméstnavatele nejméné 6 mésicu,
prislusi dalsi - 13. a 14. mzda (dale téz dalsi mzda) podle délky trvani pracovniho
poméru: [18]

Tab. ¢. 6: Tabulka hodnot pro stanoveni 13. a 14. mzdy

Podminka % z priméru mési¢ni zakladni mzdy bez
13. mzda 14. mzda
mén¢ jak rok 30% 30%
vice jak rok — mén¢ nez 3 roky 35% 35%
vice nez 3 roky — mén¢ nez 5 40% 40%
vice nez 5 let — méné nez 8§ let 50% 50%
vice nez 8 let — méné nez 10 let 55% 55%
vice nez 10 let — méné nez 13 60% 60%
vice nez 13 let 65% 65%

Zdroj: Vlastni zpracovani podle [18], 2015

Dalsi mzda a ro¢ni odména jsou vyplaceny podle skutecné odpracované doby
v rozhodném obdobi. Za neodpracovanou dobu se 13., 14. mzda a ro¢ni odména
umérné krati. Vysi ro¢ni odmény schvaluje jednatel spole¢nosti. 13. mzda je splatna
nejpozdéji s vyactovanim mzdy za kvéten, 14. mzda s vyactovanim mzdy za listopad.
Termin vyplaceni roéni odmény je védzan na uzavieni ro¢niho Ucetniho obdobi

(pfevazné leden). [18]
4.1.5 Mimoradné odmény

Zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci odménu za uspé$né splnéni mimotadného

nebo velice vyznamného pracovniho tkolu. [18]
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4.1.6 Priplatky

Slozka mzdy urcena pro kompenzaci zvlastnich pracovnich podminek nebo
jinych vlivi.
Mzda za praci preséas — za hodinu prace pfescas ve vSedni den a v sobotu nalezi
zameéstnanci bézna mzda a priplatek ve vysi 25% prumérného vydélku. V nedéli je za

hodinu prace piescas piiplatek k dosazené mzd¢ ve vysi 50% pramérného vydélku. [18]

Mzda a nahrada mzdy za praci ve svatek — za dobu prace ve svatek prislusi
zaméstnanci dosazena mzda plus nahradni volno v rozsahu prace vykonané ve svatek,
které miize vyuzit nejpozdéji do konce tretiho kalenddiniho mésice. Pokud zaméstnanec
nechce nahradni volno, miize se se zaméstnavatelem dohodnout na poskytnuti ptiplatku

100% prumérné mzdy. [18]

Priplatek za praci v noci — ve vysi 20,- K¢ za kazdou odpracovanou hodinu. Za no¢ni
praci je povazovana doba v intervalu od 22:00 do 6:00 hodin. [18]

Priplatek za praci odpoledne — za tuto praci nalezi pracovnikovi ptiplatek ve vysi
9,-K¢ za kazdou odpracovanou hodinu. Za praci odpoledne se poklada odpracovana

doba v intervalu od 14:00 do 22:00 hodin, pfiCemz zaméstnanec musi odpracovat

alespon 4 hodiny ze své pracovni doby v tomto intervalu. [18]

Priplatek za praci vsobotu a vnedéli — za kazdou odpracovanou hodinu prace

Vv sobotu ¢i v nedéli nalezi zaméstnanci piiplatek ve vysi 10% praimérného vydélku. [18]
4.1.7 Odména za dlouhodobé plnéni pracovnich ukoli

Tuto odménu poskytuje zaméstnavatel pracovnikiim spolecnosti EFAFLEX-CZ
za dobu trvani pracovniho poméru a to 5.000 K¢ pii dosazeni desetiletého a 7.500 pii

dosazeni patnactiletého vyroci prace pro tento podnik. [18]
4.1.8 Odména od vedouciho, fond mistra
Oblast hodnoceni:

e vykon (védha nejméné¢ 60%) - ocefluje se nadprimérny individualni vykon
zaméstnance na pracovisti. Pokud je implementovan systém KLIK, vychézi

mistr pfedevsim z néj.
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e npiistup k pInéni ukoli (flexibilita ve vazbé na vykyvy zakézkové vyroby,

samostatnost, angazovanost). [19]
Vyse fondu mistra:

Roc¢ni vySe fondu je pevné stanovena pro kazdou halu. Fond mistra miize byt
V konkrétnim mésici jednorazové navysSen (napi. pifi potfebé ocenit mimoiadnou
piesCasovou praci). Primérmna vySe na jednoho zameéstnance, kterou ma mistr

k dispozici je 500,- K¢/mésic. [19]
4.1.9 Prispévek na dopravu

Za kazdy odpracovany den nélezi zaméstnanci piispévek na dopravu z mista
bydlist¢ do mista pracovniho vykonu ve vysi 1,20 K¢ za ujety kilometr. Zapocitdva se
cesta tam a zpét. Maximalni pfispévek je poskytovan do vyse 36 Kc¢/den (odpovida
vzdalenosti 15 km). Na tento pfispévek nemaji narok zameéstnanci, ktefi pouzivaji

sluzebni automobil i k soukromym G¢elim. [19]
4.2 Nefinan¢ni motivacni faktory

4.2.1 Tyden dovolené navic

Ze zékona jsou povinné 4 tydny dovolené pro vSechny zaméstnance, ale
spolecnost Efaflex poskytuje kromé zdkladniho naroku dals$i dovolenou v délce péti
dnt, jejiz Cerpani se fidi platnym Zakonikem prace, ustanovenimi kolektivni smlouvy

a pracovnim fadem. [18]
4.2.2 Dalsi pracovni volno s nahradou mzdy

(nad ramec Natizeni vlady ¢. 590/2006 Sb.)

e 1 den navic — pfi umrti manzela (manzelky), druha (druzky), ditéte, rodict
vlastnich i nevlastnich, rodi¢t manzela (manzelky) nebo druha (druzky),
prarodict a sourozenct vlastnich i nevlastnich

e 1 den navic — v souvislosti s vlastni svatbou

e 2 dny navic — v souvislosti s narozenim ditéte manzelce nebo druzce

e 2 dny navic — osamélym Zenam a muzim, pecujicim alespoit o jedno dité,

které nedosahlo 12 let [19]
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4.2.3 Zavodni stravovani

V aredlu spolecnosti je umisténa jidelna, kde je zajistén vydej teplé stravy pro
zaméstnance V ranni @ odpoledni sméné. Pracovniklim na no¢ni sméné je zde umoznéna
tepelna Uprava objednaného jidla. Zameéstnanci si mohou vybrat ze tfi jidel s cenou
32,- K¢, poptipadé jedno za 47,- K&. Zaméstnavatel pracovnikiim pfispiva ze svych
nakladt do vyse 55% ceny jidla. [18]

4.2.4 Bezpecnost prace a pracovni prostiredi

Zamgéstnanci se pravidelné ucastni Skoleni o bezpeCnosti prace podle toho,
S jakymi stroji manévruji a jakou praci vykonavaji, napt. Skoleni na ovladani jefabu,
na vazani biemen nebo Skoleni na ovladani vysokozdvizného voziku. Na kazdé hale
jsou k dispozici ochranné ptilby a v ptipadé potteby zaméstnanec dostava i ochranné

rukavice. Jednou mési¢né poté kazdy pracovnik dostane krém na ruce a mydlo. [20]

Jednou ro¢né pak zaméstnanci maji narok na pracovni odév. Mohou vybirat bud’
vestu nebo mikinu, kalhoty slaclem nebo bez laclu. Pracovni tricko dostane kazdy

pracovnik a poté si muze vybrat jesté boty — sandalové nebo kotnikové. [20]

Na kazdé hale se také nachazi odpocinkova zona, kde se zaméstnanci schazi
v dobé prestavek. Maji zde k dispozici malou chladni¢ku, rychlovarnou konvici

a mikrovinnou troubu.
425 Vzdélavani

Spole¢nost EFAFLEX-CZ také poskytuje odborna, jazykova a rozvojova skoleni

zaméstnancu. [20]

4.2.6 Pruzné rozvrzeni pracovni doby pro THP (dle § 85 ZP)

e zakladni pracovni doba 8.00 — 14.30 hod.
e volitelna pracovni doba 6.00 — 8.00 a 14.30 — 18.00 hod. [19]

4.2.7 Levny vyrobni material

Zaméstnanci si mohou koupit vyrobni material za cenu zbytkového odpadu nebo

za nakupni cenu. [19]
4.2.8 Vyhody pro vybrané skupiny zaméstnanci

Nékteré skupiny zaméstnanci mohou vyuzivat napiiklad:
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e Sluzebni notebook,
e mobilni telefon

e sluzebni automobil i k soukromym uceltim [19]
4.3 Dotaznikové Setfeni

Pomoci dotaznikového Setfeni byla v podniku EFAFLEX-CZ provedena analyza
spokojenosti zaméstnanct se sou¢asnym stavem motivacnich faktord a bylo zjistovano,
do jaké miry jednotlivé zaméstnance motivuji, jak jsou pro né dilezité a co pracovniky
naopak demotivuje. V dotazniku byl u otazek o motiva¢nich faktorech pouzit zdmérné
sudy pocet odpovédi (rozhodné ano, spiSe ano, spiSe ne, rozhodné ne), aby se
zaméstnanci museli pfiklonit ke kladné nebo zaporné varianté (odpovédi), nebot’
v piipad¢ lichého poctu odpovédi maji lidé tendenci déavat prostfedni hodnotu jako
primér a dotaznikové Setfeni by nemélo takovy tcinek. Vedeni spole¢nosti se rozhodlo
vyuzit tohoto dotazniku a pfidalo do n& par otazek ohledné jidelny, aby zjistilo
spokojenost zaméstnanct se stravovanim ve firmé. Posledni dobou se na jidlo z jidelny

mnozily stiznosti a spolecnost chtéla zjistit pficinu, aby situaci napravila.

Dotazniky rozdaval referent z personalniho utvaru na poradé manazerd a mistri
jednotlivych hal, kde vysvétlil problematiku dotazniku a apeloval na mistry, aby je
rozdali zaméstnancim na svych haldch. Poté je mistfi pfedali zaméstnancim na
jednotlivych pracovistich i se vS§emi informacemi, které obdrZeli z persondlniho utvaru
a vysvétlili jim, Ze je 1 v jejich z4jmu, aby dotaznik vyplnili, nebot’ se vysledky Setfeni

bude zabyvat i management firmy, ktery miize poskytnout napravna opateni.
Nahled dotazniku je uveden v pftiloze D.
4.3.1 Vlastni vyhodnoceni dotazniki

Dotaznik byl rozdan mezi 200 zaméstnanci, kteti méli tyden na jeho vyplnéni
a nasledné odevzdani do krabice na vratnici, ktera se odnesla az po ukonceni dané lhtity
na vyplnéni dotazniki. I pfesto, ze byl dotaznik anonymni, vyplnilo ho pouze 103
zaméstnancl (pfiblizné 52% z celkového poctu). Respondenti méli zaskrtnout jimi

vybrané odpovédi, poptipadé k nim mohli napsat komentar.

V dotazniku nebylo zjiStovano pohlavi respondentli, nebot’ ve firmé& pracuji

predevSim muzi. Ve vyrob¢ pracuje pouze 6 zen.
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Obr. ¢. 8: Rozdéleni respondentii podle véku

Jaky je Vas vék?
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Zdroj: [17], vlastni zpracovani, 2015

Z vyse uvedené¢ho grafu vyplyva, ze nejvétsi skupinou respondentli, kterad
predstavuje 39%, byly zaméstnanci ve v€ku 41-50 let. Tvofilo ji celkem 40 pracovnik,
z ¢ehoz bylo 12 z nich THP, 26 vyrobnich nebo rezijnich délnikti a 2, ktefi neuvedli
pracovni zafazeni. Druhou nejpocetnéjsi skupinou, ktera piedstavovala 29%

z celkového poctu vSech dotazanych, byly pracovnici ve véku 31-40 let.

Obr. ¢ 9: Rozdéleni respondentii dle doby trvani pracovniho poméru
ve spole¢nosti EFAFLEX-CZ

Rozdéleni respondentl podle doby pracovniho poméru
ve spolec¢nosti EFAFLEX-CZ
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Q o)
Q9
S B neuvedeno

0%

Zdroj: [17], vlastni zpracovani, 2015

Spole¢nost EFAFLEX-CZ je neustale rozvijejici se firmou, se silnym zdzemim
matefské spoleGnosti. Pestoze existuje v Ceské republice pouze 16 let, podle grafu
uvedeného vySe, tvoii nejpocetnéjsi skupinu pracovnici, ktefi jsou v podniku
zameéstnani vice nez 10 let a ne€ktefi z nich jsou tu jiz od jejiho vzniku. Tuto skupinu

tvoii 37% dotazovanych, presn€ji 13 THP a 23 vyrobnich a rezijnich délnika. Podle
46



toho 1ze usoudit, Ze zaméstnanci jsou ve firmé spokojeni a nemaji ditvod odchézet za

jinym pracovnim mistem.

Obr. ¢. 10: Rozdéleni respondentii dle pracovniho zafazeni

Rozdéleni respondentt dle pracovniho zarazeni
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Zdroj: [17], vlastni zpracovani, 2015

V této otazce méli zaméstnanci zodpovédet, jaké je jejich pracovni zafazeni.
Mohli vybirat ze dvou moznosti a to: technicko-hospodéisky pracovnik (THP) nebo
vyrobni ¢i rezijni délnik (VD/RD). VétSina z nich, tj. 63%, zaskrtla moznost VD/RD,
coz ptiblizn¢ odpovida i skute¢nému slozeni pracovniho zafazeni celého podniku, kde

je také vétSina pracovnik rezijnich ¢i vyrobnich délnikut, konkrétné 75% (tj. 164 osab).

V dalsi otazce méli respondenti odpovidat na to, jak jsou spokojeni s vysi/urovni
uvedenych motivacnich faktord. MéEli na vybér z nésledujicich moZnosti: spokojen,
spiSe spokojen, spiSe nespokojen a nespokojen. Jak je vidét, podle vySe uvedeného
grafu, nejvice spokojeni jsou zaméstnanci s tydnem volna navic, odpovédélo tak 79%
(z toho 29 THP a 48 VD/RD), dale jsou pracovnici nejvice spokojeni s 13. a 14. mzdou
(67% dotazovanych), ptispévkem na stravovani (55% pracovnikll) a pracovnim odévem
(52% respondentil). Nicméné dva pracovnici napsali do komentare, ze se jim zdaji

pracovni kalhoty na léto pftilis$ teplé a uvitali by napiiklad krat’asy.
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Obr. ¢. 11: Spokojenost zaméstnanct s motivaénimi faktory

SPOKOJENOST s motivacnimi faktory
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Zdroj: [17], vlastni zpracovani, 2015

Na druhou stranu nejméné spokojeni jsou zameéstnanci s odmeénami
od vedouciho a s fondem mistra (spokojeno je pouze 8% dotazovanych a nespokojeno
dokonce 39%). Dalsi motivacni faktor, se kterym jsou zaméstnanci nejméné spokojeni,
je zakladni mzda (spokojeno pouze 10% zameéstnanct,, 48% spiSe spokojeno a 15%
nespokojeno). Z dotazniki vySlo najevo, ze ¢im déle je ¢lovék zaméstnan ve firm¢, tim
vice je nespokojen s vysi svého ohodnoceni. Dalsi ¢astou odpovédi byla i pochvala od
nadfizeného (nespokojenost 22%, spiSe nespokojenost 34%). 16% zaméstnancl je
nespokojeno s piispévkem na dopravu, ptedevsim z toho divodu, Ze je jiz n¢kolik let na

stejné urovni a to 1,20 K¢ za kilometr.
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Obr. €. 12: Dulezitost motiva¢nich faktora

DULEZITOST motivaénich faktord
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Zdroj: [17], vlastni zpracovani, 2015

Na ptedchozi otdzku o spokojenosti zaméstnancii s motivacnimi faktory
navazuje i dalsi, kde méli respondenti ur€it, jak jsou pro n¢ jednotlivé motivaéni faktory
dalezité. Mohli hodnotit jednotlivé faktory jako: velmi dulezité, spiSe dulezité, spiSe
nedulezité a nedtlezité. Celych 89% zaméstnancti zvolilo jako nejdilezitéjsi zakladni
mzdu, dale vybrali 13.
mesiéni prémie a dobré vztahy na pracovisti (73% dotazovanych). Jako nejméné

dilezitou oznacili pochvalu od nadiizeného a pracovni odév. Z ptedchoziho grafu tedy

a 14. mzdu (84% pracovniki), tyden dovolené navic (78%),

vyplyva, Ze zaméstnance nejvice motivuje K praci penézni odména.
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Obr. ¢. 13: Co by mohlo zaméstnance jesté vice motivovat

Co by Vas mohlo motivovat ve Vasi prdci jesté vice?

Ukolovéa mzda = individudlni mzdové
ocenéni vaseho vykonu.
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cizi jazyky).
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Dovolenad navic pfi kratkodobé nemoci.

Zména pracovni pozice.

Nic. Jsem spokojen/a se sou¢asnym
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Jiné:

Zdroj: [17], vlastni zpracovani, 2015

U otazky: ,,Co by Vas mohlo motivovat ve Vasi praci jesté vice?* zaméestnanci
vybirali maximalné dvé moznosti. Nejéetnéjsi odpovedi bylo penzijni pfipojisténi nebo
Zivotni pojisténi, které by si pialo 58% dotazovanych. Na druhém misté byly nefinan¢ni
benefity (napt. pfispévek na vstupenky, sportovni aktivity, poukazky...) a dovolena
navic pii kratkodobé nemoci. O néco méné€ uz by zaméstnanci uvitali tkolovou mzdu,
zménu pracovni pozice, moznost rozsiteni jejich vzdelani (napf. cizi jazyky), spolecné

akce zaméstnanci mimo pracovisté a 3 zaméstnanci jsou spokojeni se soucasnym

stavem a nic by neménili.
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Obr. €. 14: Co demotivuje zaméstnance pri jejich praci

Co Vas demotivuje pfi Vasi praci?
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Zdroj: [17], vlastni zpracovani, 2015

Podle vyse uvedeného grafu zvolili zaméstnanci za nejvice demotivujici faktor
mzdu (31 dotazovanych). Na dalsim mist¢ s 30 hlasy byl nadfizeny, poté kolektiv,
prostiedi ve firmé a na poslednim misté jiné, kde zaméstnanci zminovali napiiklad

systém fizeni a planovani, systém klik a Q3 pohovory.

Obr. ¢. 15: Myslite si, Ze naro¢nost Vasi prace odpovida Vasi vyplaté?

Myslite si, Ze naro¢nost Vasi prace odpovida Vasi
vyplaté?
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Zdroj: [17], vlastni zpracovani, 2015

V dalsi otdzce méli respondenti odpovidat na otdzku, zda si mysli, Ze naro¢nost
jejich prace odpovida jejich vyplaté. Nadpoloviéni vétSina (53%) vybrala moznost spise
ano a rozhodné ano. 15% zaméstnancti, vétSinou se jednalo o vyrobni nebo rezijni

pracovniky (13 0sob), zaskrtlo moznost rozhodn¢ ne.
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Obr. €. 16: Povazujete systém odménovani za spravedlivy?

Povazujete systém odménovani za spravedlivy?
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Zdroj: [17], vlastni zpracovani, 2015

U této otazky méli zaméstnanci rozhodnout, zda povazuji systém odménovani za
spravedlivy. Vétsi ¢ast dotazovanych (celkem 56%) zvolila moznost spise ne (38%)
nebo rozhodné ne (18%). Podle rozhovorti se zaméstnanci i podle dotazniki bylo
zjisténo, ze jsou lidé nespokojeni predevsim s pridélovanim odmeén z fondu mistra. Tyto
odmény jsou rozdélovany podle vykonu jednotlivych pracovnikill a podle jejich pfistupu
K pInéni ukold. Nicméné zaméstnanci Se boji, ze pii rozdélovani rozhoduji spise osobni
sympatiec a Ze odménovani timto zplsobem neni spravedlivé. Prestoze konec¢né
rozdéleni odmén potvrzuje vedouci vyroby a poté ho kontroluje i vedouci personalniho
utvaru.

Obr. ¢. 17: Se zaméstnaneckymi vyhodami jste spokojen/a?

Se zaméstnaneckymi vyhodami jste spokojen/a?
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Zdroj: [17], vlastni zpracovani, 2015

Jak je vidét dle vySe uvedeného grafu, celych 87% pracovnikii je spokojeno se

zamé&stnaneckymi vyhodami, z toho 16% vybralo odpovéd’ rozhodné ano. Nespokojeno
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je pouze 5% dotazovanych (jen vyrobni nebo rezijni pracovnici), moznost spise ne

zaSkrtlo 8% respondenttl.

Obr. ¢. 18: Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami?

Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami?
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Zdroj: [17], vlastni zpracovani, 2015

U této otazky méli respondenti rozhodnout, zda jsou spokojeni s pracovnimi
podminkami. Jak je vidét podle vySe uvedeného grafu, vétSina dotazovanych je hodnoti
jako dobré (15% rozhodné ano, 62% spiSe ano). Moznost rozhodné ne zvolilo opét

pouze 5% zaméstnanct, kteti pracuji jako vyrobni ¢i rezijni délnici.

Obr. ¢. 19: Jsou pro Vas vztahy na pracovisti prijemné?

Jsou pro Vas vztahy na pracovisti pfijemné?
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Zdroj: [17], vlastni zpracovani, 2015

Kladné hodnoceni ma i otdzka, kde zaméstnanci odpovidali na to, jak jsou pro né
piijemné vztahy na pracovisti. Podle hodnot v grafu vyobrazeném vyse vyplyva, ze

vét§ina zaméstnancu tj. o povazuje vztahy za pfijemné.
t t t]. 69% tah
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Obr. €. 20: Uvazoval/a jste nékdy o zméné zaméstnani?

UvaZoval/a jste nékdy o zméné zaméstnani, pokud by se
k tomu naskytla vhodna prilezitost?
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Zdroj: [17], vlastni zpracovani, 2015

Podle vyse uvedeného grafu celkem 57% zaméstnanct premyslelo o tom, Ze by
firmu opustilo, pokud by se jim naskytla vhodna pftileZitost a pouze 7% dotazovanych
odpovédélo, ze o zméné zaméstnani nikdy neuvazovalo. Nejvétsi skupinou, ktera

zvolila moznost rozhodné ano, byli zaméstnanci, kteti ve firmé pracuji vice jak 10 let.

Je to celkem piekvapivy vysledek, nebot’ v nésledujicim grafu je posuzovéno,
jak respondenti hodnoti celkovou troven péfe o zaméstnance ve firmé a je zde
piedev§im pozitivni hodnoceni. Celkem 6% dotazovanych povazuje troven péce
za velmi dobrou, 44% za dobrou a 32% za spiSe dobrou. Pouze jediny ¢lovek z celé

spolecnosti povazuje systém odménovani za velmi Spatny.

Obr. & 21: CELKOVOU UROVEN PECE o zaméstnance ve firmé povazuji za:

CELKOVOU UROVEN PECE o zaméstnance ve firmé povazuiji za:
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Zdroj: [17], vlastni zpracovani, 2015
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Dalsi otazky se zabyvaji stravovanim ve firm¢, které byly vlozeny do dotazniku
na prani managementu spolecnosti. Jejich ucelem bylo zjistit, pro¢ se mnozi stiznosti na

jidlo a upada zajem o stravovani ve firemni jidelné, aby mohlo dojit k naprave.

Obr. ¢&. 22: Jak Casto chodi zaméstnanci na obédy/vecere

Jak ¢asto chodi zaméstnanci na obédy/vecere
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Zdroj: [17], vlastni zpracovani, 2015

Jak je vidét v grafu uvedeném vySe, 67% zaméstnanci chodi na obédy

pravidelnég a proto firma usilovala o to, aby se dozvéd¢la, proc jsou lidé nespokojeni.

Z nasledujiciho grafu jasné vyplyva, Ze nejvétsim problémem byla chutova
spokojenost s jidlem. Firma dodavajici do EFAFLEXU obédy zménila kucharte, ktery
varil chutové horsi jidla, a to zplsobilo, Ze lidé prestavali na obédy chodit. Nasledkem
toho doslo k dal$i zméné kuchate, s jehoz ptichodem se kvalita jidla zlepsila. I presto je
s chuti jidla spokojeno pouze 14% respondentil, 55% ho hodnoti jako primér a zbylych
31% je nespokojeno. Dale se posuzovala cena, za kterou zaméstnanci jidlo kupuji, s tou
je spokojeno 62% zaméstnancd, s velikosti porci 50% dotazovanych a s pestrosti stravy
pouze 18%. V komentéfich se zaméstnanci zmifiovali, Ze by uvitali napt. salaty, vice
oblohy nebo ovoce. Nejlépe bylo hodnoceno prostiedi v jidelné a obsluha pii vydeji, se

kterou je spokojeno 85% respondentd.

Celkova spokojenost se stravovanim je spiSe primeérnad. 28% zaméstnancu je

spokojeno, 56% vidi stravovani jako primérné a pouze 16% je nespokojeno.
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Obr. ¢. 23: Spokojenost se stravovanim

SPOKOJENOST se stravovanim
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CELKOVA spokojenost se stravovanim  128% 56% 16%
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Zdroj: [17], vlastni zpracovani, 2015
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5  Navrh opatreni pro zkvalitnéni motiva¢niho programu

Dotaznikové Setfeni pfineslo mnoho zajimavych zjisténi. Celkoveé jsou
zaméstnanci ve firmeé spokojeni, coz dokazuje i nechténa fluktuace, kterd je do 5%.
Piesto by si pracovnici ptali vylepseni nékolika véci, predevSim v oblasti finan¢niho
odménovani. Hlavnim cilem by tedy mélo byt odstranéni demotivacnich faktort

a ptipadné doplnéni nebo vylepseni soucasnych motivacnich faktora.
5.1 Odstranéni demotivacnich faktoru

5.1.1 Odména od vedouciho, fond mistra

Nejvice lidi bylo nespokojeno s odménami od vedouciho a fondem mistra.
Predevsim kvili tomu, ze vysi odmény stanovuje sam mistr a 1idé maji pocit, Ze misto
skute¢né odvedeného vykonu hodnoti na zdkladé sympatii, které k danému zamé&stnanci
chova. Proto by bylo vhodné vytvofit tabulky, kde by bylo jasné stanoveno, jak musi
byt pracovnik produktivni, aby dosahl ur¢ité odmény. Pokud by na odménu dosahovalo
vice lidi, pfisel by na fadu mistr, ktery by rozhodl, komu bude odména piidélena na
zaklad¢ ptistupu daného pracovnika k plnéni jednotlivych ukoli. VySe popsané by bylo
mozné aplikovat jen na halach vybavenych systétmem KLIK, ktery je urcen
k monitorovani odvedené prace. Popfipad¢ by stacilo pracovnikim 1épe vysvétlit, jak

k pfipisovani odmén dochazi.
5.1.2 Zakladni mzda

Co se tyce zakladni mzdy, lidé by urcité uvitali, kdyby se o nékolik korun
navysily jednotlivé tarifni tfidy. Spolecnost sice drzi mzdy na Grovni tietiho kvartilu
v JihoCeském kraji, aby zaméstnanci neodchazeli z divodu S$patného platového
ohodnoceni, pfesto by bylo vhodné zvySovat mzdy alespoil jednou ro¢né¢ o 1 K¢
na hodinu. Dale by bylo vhodné pravidelné navySovat plat vSem zaméstnancim, ktefi
V podniku pracuji déle jak 5 let a to s kazdym dal$im odpracovanym rokem, nebot’
nékolik let. Prave tito pracovnici maji nejvice zkusSenosti, odvadi nejkvalitn€jsi praci

a je potieba je co nejvice motivovat, aby si nehledali jiné zaméstnani.
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5.1.3 Nad¥rizeni

Dalsim demotivujicim faktorem, ktery zaméstnanci uvadeli nejcastéji, byl
nadiizeny. Jak vyplynulo z dotaznikového Setieni, je to zptisobeno nedostatkem pochval
a celkovym pfistupem nadfizenych k zaméstnancim. U mistra nestaci jen to, aby dobie
umél svou odbornou praci, ale musi také védét, jak lidem zadavat ukoly, kontrolovat
jejich  plnéni, spravedlivé odmeénovat, organizovat praci, efektivné vést tym
a Vv neposledni fadé jak motivovat a hodnotit jednotlivé pracovniky. Proto by bylo
vhodné, uspoiadat pro mistry a vedouci pracovniky Skoleni v oblasti komunikace

a efektivniho vedeni lidi, kde by se vyse uvedené véci naucili.

Pokud by se jednalo o vy¢isleni navrhovaného opatieni, v ptipadé¢ dvoudenniho

Skoleni by se mohlo jednat o ¢astku 40 000 — 50 000 K¢&.
5.1.4 Kolektiv

I presto, ze 1idé oznacili vztahy na pracovisti za spise dobré, zvolili kolektiv
za jeden z nejvice demotivujicich faktort. VylepSeni vztah mezi zaméstnanci by mohla
pomoci spolecenska akce mimo podnik. Jelikoz vétSinu pracovnikl tvoii muzi, mohlo

by se jednat naptiklad o grilovaci party, vecirek, bowling apod. Lidé by se uvolnili,

wewvr

Podle typu akce by se jednalo o 50 000 — 100 000 K¢.
5.1.5 Prispévek na dopravu

Soucasny ptispévek na dopravu tvoii 1,20 K¢ za ujety kilometr z mista bydlisté
az do mista pracovniho vykonu. NaleZi v§em zaméstnanciim za kazdy odpracovany den
a zapocitava se cesta tam a zpet. Maximalni pfispévek je poskytovan do vyse 36 K¢/den
(odpovidd vzdalenosti 15 km). Podle respondentti se tento piispévek nenavysil jiz
nekolik let. Z diivodu Spatné autobusové dopravy jezdi vétSina zaméstnanc do prace
autem, a proto by bylo vhodné navysit ptispévek na dopravu alespoil na ¢astku 1,50 K¢

za ujety kilometr.

Priblizné naklady pro vSechny zaméstnance by tak Cinily 2.010.000 K¢.
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5.2 Navrh nového motivacniho programu
5.2.1 Penzijni a Zivotni pripojisténi

Podle dotaznikii by si zaméstnanci nejvice prali pfispévek na penzijni nebo
zivotni pfipojisténi (celkem 58% respondentt). Tento piispévek je navic na strané
zaméstnavatele dafiové uznatelnym nakladem a je osvobozen od placeni socidlniho

a zdravotniho pojisténi, pokud vyse piispévku na jednoho zaméstnance nepiesahne

30 000 K¢ ro¢né.

Pokud by spolecnost pfispivala zaméstnanci 500 K& mésicné, celkové naklady

na vSechny zaméstnance za rok by dosahli ptiblizné¢ 1.200.0000 K¢.
5.2.2 Nefinan¢ni benefity

Druhou nejcastéj$Si odpovédi na otdzku, co by zaméstnance jesSte¢ vice
motivovalo, byly nefinan¢ni benefity (celkem 29% pracovnikl). Spole¢nost by mohla
poskytovat prispévek 1 000 K¢ ro¢né, nebo 100 K¢ za mésic na sportovni aktivity
(napf. vstupy do aqvaparku, fitness centra, na squash apod.), kulturni ¢i sportovni akce

(napt. vstupenky do divadel, na muzikaly, koncerty, sportovni utkani atd.).

Pro vSechny zaméstnance by pak naklady cinily pfiblizné 220 000 K¢ v ptipadé
prvni varianty (1000 K¢ rocné) a 264000 K¢ vpripadé druhé moznosti
(100 K¢&/mésiéné).

5.2.3 Dovolena navic pri kratkodobé nemoc

Tento motivacni faktor by si ptalo 28% dotazovanych. Spolecnost by tedy mohla
umoznit zaméstnancim vzit si naptiklad 3 dny volna ro¢n¢ z divodu kratkodobé

nemoci zaméstnance.
Pokud by tyto 3 dny volna vyuzili vSichni zamé&stnanci, pfiblizné naklady
by dosahovaly ¢astky 1.321.117 K¢.

5.3 DalSi opatreni

V podniku je potieba provadét Castéji dotaznikové Setfeni, nebot’ o zavedeni
penzijniho nebo zZivotniho pfipojisténi uvazovalo vedeni spole€nosti jiz v ptedchozich
letech, nicméné si mysleli, Ze o n& zaméstnanci nebudou mit zajem. Az diky

dotaznikovému Setfeni byl zjiStén opak. Navic se rok od roku pozadavky, ptani a zajmy
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zamé&stnancll méni a spole¢nost by méla mit piehled, co zaméstnance motivuje, co je
naopak demotivuje nebo co by je motivovat mohlo. Na zakladé ziskanych informaci
muze prabézné motivacni program upravovat tak, aby Iépe vyhovoval zaméstnancim

a zvySoval jejich efektivitu.

5.4 Ekonomické posouzeni nakladi soucasného motivacniho
programu véetné navrZeného opatieni

Tab. ¢. 7: Porovnani soucasnych nakladi a navrhovaného opatreni

. naklady v¢.
naklazcg;-:‘: roce navrhovaného rozdil
opati‘eni

HM + socialni a zdravotni pojisténi 112341075 112 341075 0

z toho odmeny_rok 3202 898 3202898 0

2 toho odmeny_pol 2 150 261 2 159 261 0

z toho odmény meésic + fond mistra 1678360 1678 360 0

z toho ptiplatky za piescas 980 297 980 297 0

z toho ptiplatky za noc 602 950 602 950 0

z toho ptiplatky za odpoledni 592 654 592 654 0
Ptisp&vek na stravovani 990 000 990 000 0
Piispévek na dopravu 1 608 000 2 010 000 402 000
Tyden dovolené navic 2201000 2201 000 0
Pracovni odév 300 000 300 000 0
Skoleni vedoucich pracovnikii 0 40 000 - 50 000| 40 000 - 50 000
Akce pro zaméstnance 0| 50000-100000| 50000 -100000
Penzijni nebo Zivotni pripojisténi 0 1200000 1200 000
Nefinan¢ni benefity 0| 220 000 - 264 000| 220 000 - 264 000
Dovolena navic pii kratkodobé nemoci 0 1321117 1321117

2 oo o 120 673 192 - 3233117 -

Celkové naklady na zaméstnance 117 440 075 120 777 192 3337 117

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Ve vySe uvedené tabulce je porovnani nakladi soucasnych motivac¢nich faktora
S navrhovanym opatfenim a jejich rozdil. Byl navySen piispévek na dopravu

0 402 000 K¢, poté byly pfidany nové motivacni faktory: Skoleni vedoucich pracovniki
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s cenou 40 000 — 50 000 K¢, akce pro zaméstnance s cenou 50 000 — 100 000 K¢ podle
typu akce, penzijni nebo zivotni pfipojisténi v hodnoté 1.200.000 K¢, nefinanéni
benefity v hodnoté¢ 220 000 — 264 000 K¢ a dovolena navic pii kratkodobé nemoci
s naklady 1.321.117 K¢&.

Celkové néklady by se poté zvysily o 3.233.117 - 3.337.117 K&¢.

5.5 Zhodnoceni prinosi soucasného motivaéniho programu

a navrhovanych opatreni

Investice do svych zaméstnancii se podniku rozhodné vyplati, nebot’ je
vyhodnéjsi udrzet si stalé a kvalitni zaméstnance nez zaucovat nové. V piipadé, ze
spoleCnost pfijme nového pracovnika, potfebuje minimaln¢ jeden mésic na jeho
zacviceni a vySkoleni, kdy zaméstnanec nedosahuje takového vykonu, jaky by podnik
potfeboval. Spolecnost investuje nejveétsi ¢ast penéz do zékladnich mezd, které se snazi
drzet na urovni tfettho kvartilu v JihoCeském kraji, aby zabréanila nechténé fluktuaci

zaméstnancl z diivodu Spatného platového ohodnoceni. Piesto si nejvice lidi stéZzovalo

vvvvvv

Spole¢nost EFAFLEX-CZ je piedev§im zakazkovou firmou, tudiZ musi
investovat penize do kariérniho ristu jednotlivych zaméstnancli, nebot potiebuje
vSestranné pracovniky, ktefi jsou schopni vykonavat vice praci a podnik je miize vyuzit
1 na jinych pracovistich v pfipadé potfeby. Pokud vSak neni zaméstnanec dostate¢né
motivovany, svou praci nevykonad pofadné. K vétsi motivaci by méla pfispét prave

navrhovana opatfeni.

Pokud spolec¢nost zavede néktera opatieni, zejména pak penzijni nebo Zivotni
ptipojisténi, které zaméstnanci nejvice vyzadovali, pracovnici tim nabudou jistoty,
ze dotaznikové Setfeni mélo né&jaky ucinek, spolecnost zajimaji potieby podiizenych
achce sjednat napravu. Nasledkem toho se do dalSiho vyzkumu zapoji vice lidi
a spolecnost tak ziska i ptresnéjsi data o potiebach a pranich zaméstnanct. Spolecnost
navic prislibila, ze se vysledky dotaznikového Setfeni bude uréité zabyvat a pfi
sjednavani naprav piihlédne K navrhovanym opatfenim uvedenym v této bakalarské

préci.
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Névratnost jednotlivych investic se nedd presné vycislit. Piinos motivacniho
programu Vv podniku spociva predevs§im v tom, ze pokud je zaméstnanec spravné
motivovan, zpravidla zvysi 1 svlij vykon. Prace mu pfinasi radost, tudiz se snazi neustéle
zlepSovat, odvadi kvalitnéjsi praci a vychazi vice vstific cilim organizace. Pokud je
zaméstnanec v praci spokojeny, nemé potiebu si hledat nové zaméstnani, tudiz se

snizuje i nechténa fluktuace zameéstnanci v podniku.

Co se tyCe navrhovanych opatieni, dojde k ujasnéni a upfesnéni ziskdvani
odmén z fondu mistra, ¢imz zmizi velkd demotivace ze strany zaméstnancii, ktefi si
mysli, Ze odména zavisi predevsim na sympatiich, nikoliv na odvedeném vykonu. Dale
se zamgstnanciim bude pravidelné zvySovat plat, coz je podle dotaznikového Setieni
nejveétsi motivace. Navic dd spolecnost znat, Ze si vazi pracovnikl, ktefi ve firmé
setrvaji déle jak 5 let, tim, Ze budou lépe ohodnoceni, coz se projevi i na zvySeni
pracovniho vykonu. Néasledn¢ se uvolni vztahy na pracovistich, zavladne pratel$té;si
atmosféra diky spole¢né akci zaméstnancii mimo podnik. Protoze tam, kde je dobry
kolektiv, se i lépe pracuje a podavaji se i vys$$i vykony. Diky kurzu v oblasti
komunikace a efektivniho vedeni lidi uréené¢ho pro vedouci pracovniky se zlepsi
I vztahy mezi nadfizenymi a podiizenymi, nebot’ vedouci se nauéi, jak se svymi
zaméstnanci mluvit, jak je motivovat a jak je vést tak, aby se zvysila jejich efektivita.
ZvySeni prispévku na dopravu zaméstnanclim alespoil trochu pomiiZze s ndklady na
benzin, protoze si st€Zovali, Ze je jiZ n€kolik let na stejné Grovni a uvidi, Ze se o né
spolecnost opravdu zajima a jejich pfipominky nebere na lehkou vahu. To samé by se
potvrdilo 1 pfi zavedeni penzijniho €1 zivotniho pojiSténi. Pracovnici by se navic citili
vice zabezpeCeni, vice motivovani a zvysili by tak i svoji produktivitu. Nefinan¢ni
benefity, které si zaméstnanci také ptali, by jim mohli pomoci k lepSimu odreagovani,
zlepSeni nalady, do prace by chodili odpocinuti, plné pfipraveni podat co nejlepsi
vykon. V ptipad¢ kratkodobé nemoci by zaméstnanci mohli vyuzit vySe zminované
3 dny dovolené navic a nemuseli by ¢erpat svou dovolenou. Diky témto opatienim by si
vice vazili spolec¢nosti EFAFLEX-CZ, kterd jim poskytuje vySe zminované vyhody,

a neméli by potiebu hledat si jiné zaméstnani.

Piinosy motiva¢niho programu v podniku jsou tedy souhrnné tyto: vyssi
vykonnost a efektivita pracovnikt, lepsi vztahy na pracovisti, kvalitnéji odvedena prace,

vEtsi spokojenost a loajalita zaméstnanct viaci podniku
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Zavér

Spolec¢nosti vyuzivaji celou fadu riznych stimulli za ucelem co nejvice ovlivnit
a motivovat zaméstnance tak, aby pro né radi a s chuti pracovali, aby odvadeéli kvalitni
praci, udrzovali vysokou uroven vykonnosti a hlavné pomohli podniku dosdhnout jejich
cili a plantt do budoucna. Miize se jednat o rizné financni ¢i nefinancni odmény,

zaméstnanecké vyhody, styl vedeni, ale i prostfedi a vztahy na pracovisti. Spravné

nastaveny motivacni program je pro podnik velkym pfinosem.

V bakalafské praci jsem se zabyvala ekonomickym posouzenim piinost
soucasné¢ho motivaéniho programu ve firmé¢ EFAFLEX-CZ s.r.o. a navrzenim opatieni

k jeho zlepseni.

Prvni c¢ast mé bakalaiské prace jsem vénovala teorii, kde jsem vysvétlila
zakladni pojmy v oblasti motivace a odménovani zaméstnancii. V druhé ¢asti jsem se jiz
zabyvala analyzou stavu motivace v podniku EFAFLEX-CZ s.r.0. Nejprve jsem kratce
predstavila spole¢nost, poté charakterizovala soucasné motivacni faktory a pomoci
dotaznikového Setfeni jsem zjiStovala, jak jsou zaméstnanci spokojeni nebo nespokojeni
s motivaénim programem podniku, poptipadé jaké faktory by je motivovali jesté vice.
Na zdklad¢ dotaznikového Setieni, rozhovorl se zaméstnanci, managementem podniku
a mého ztcastnéného pozorovani po dobu mé praxe a brigady v podniku jsem navrhla
urcitd opatfeni k zlepSeni soucasného stavu motivaéniho programu vcetné jeho

zhodnoceni.

Spole¢nost EFAFLEX nemda pfesné stanoveny motivani program, spiSe jen
jednotlivé body, které vétSinou vychazeli z kolektivni smlouvy, popfipadé z jinych
internich dokumentd. Dotaznikové Setfeni zjistilo urCité problémy tykajici se
spokojenosti zaméstnancli V oblasti odménovani, vedeni lidi a vztahti na pracovisti.
Nejvice nespokojeni s odménovanim byli zaméstnanci, kteti v podniku pracuji jiz
nekolik let, tudiz jsou z hlediska zkuSenosti pro podnik nejvétSim pifinosem. Na tuto
skutecnost jsem poukazala ve své praci a navrhla ptisluSna opatteni pro zlepSeni situace
nejen v odménovani, ale v celém systému motivace zaméstnanct. Zaroven jsem uvedla,
ze je nutné provadét dotaznikové Setieni Castéji, nebot’ se potieby a z4jmy zaméstnancl
neustdle méni a spolenost by podle toho méla upravovat sviij motivani program,

aby dosahla vyssi efektivity.
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Piiloha A: Sidlo spole¢nosti EFAFLEX v Ceské republice

Zdroj: [12]

Priloha B: ukazka rychlobéZnych vrat

Zdroj: [13]
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Piiloha D: Spokojenost a motivace + oblast stravovani (vzor dotazniku)

SPOKOJENOST A MOTIVACE + oblast stravovini
tdataznikave setient ve firmé FFAFLEX-CZ s.r.a.)
Dabry den,
Jmenuji se Andrea Simeckovi a jsem studentkou Ekonomické fakulty Zapadoceské univerzity v Pleni.
Se spoleénosti Efatlex spolupracuji jiz dlouhodobé, absolvovala jsem v podniku praxi a nékolikrat jsem
pracovala jako brigadnice na hale 2.
Chtéla byveh Vis timto poprosit o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, kterv pouziji ve své bakalaiske
praci. Dotaznik je zcela anonymni. Panem Smidem 7 personilniho ttvaru mi bylo slibeno, 7e s vysledky
prizkumu budete sezndameni a Ze se jumi bude zabywat take management firmy.
Vyplnény dotaznik vhazujte prosim do boxu umisténého na vritnici.
Dékuji Viim za vyplnéni a za Vas ¢as @

Jak dlouho pracujete ve O 0 O 0
firmé EFAFLEX? méné nez 2roky - 2-5let 5-10let  wvice nez 10 let
Jak jste spokojen/a s vys$ihirovni nize SPOKOQJENOST DULEZITOST

uvedenych motivacnich faktoru a jak

jsou pro Vis dulezité? (prosim wvedie = = AR o g z2 2
% u w2 wSS = = = Ty EY]
u viech) E'@ 2 T e 2|2 ® EN| w2 | D
= 2|22 2 S2Z| 22| a3 =
= R | oW BB FE|FE|F 7| 2
= w LG L = = L 2
= = - -
Zikladni mzda

Mesiéni prémue

Priplatky #za pieséas, noe, odpoledni
Odména od vedouciho, fond mistra
Prispévek na stravovini (55% z nakladu)

Tyden dovolené navic

13.a 14, meda

Prispévek na dopravu (1,20 K&kilometr)
'Pochvala od nadiizeného

Moznost kariérniho postupu
'Dobré vztahy na pracovisti

Bezpetnost price
Pracovni odév
komentar, doparuceni:

Co by Vis mohlo motivovat ve Vasi prici jesté vice? Vyberte maximalné 2 odpovédi.
~  Ukolova mzda = mdividudlni mzdové ocenéni vaseho vikonu.

Nefinanéni benefity (piispévek na vstupenky. sportovni aktivity, poukazky...).
Moznost rozéiieni Vaseho vzdélani (napf. cizi jazyky).

Spoleéné akee zaméstnanc mimo pracoviste,

Penzini piipopidténi nebo Zivoini pojisiéni,

Dovoleni navie pii kritkodobé nemoe,

Zmdéna pracovni pozice,
Nic. Jsem spokojen/a se soudasnym stavem.

Jing:
otocte na druhou stranu



Co Vis naopak demotivuje pii Vasi praci?

o O U 0
Nadiizeny  Mzda Kolektiv. Prostiedi ve firme Jiné:
Prosim, zadkrtnéte u kazd¢ otiazky jednu Rozhodné Spise Spise Rozhodné
moZnost: ano ano ne ne

Myslite si, 7e naroénost Vasi prace odpovida
Vasi viplaié&?
Povazujete system odmeénovini za spravedlivy?

Se zameéstnaneckymi vvhodami jste spokojen/a?

Jste spokojen/a s pracovnini podminkami?

Jsou pro Vis vziahy na pracoviin piijemné?

Uvazoval/a jste nékdy o zméné zamé&stndni,
pokud by se k tomu naskytla vhodna piilezitost?

OBLAST STRAVOVANI

Na obédy/vedeie chodite: O O O 0
pravidelng obéas viyjimecné nikdy

Proé do jidelny O O O O

nechodite pravidelné? nechutna vysokd v prici zdravotni

mi fo cena nejim ditvody
jiné divody:
Ohodnotte Vasi spokojenost se stravovinim @ @ @

v nasledujicich oblastech:

Cena, kterou za jidlo platite

Velikost poret

Chut'ovi spokojenost

Pestrost stravy

Prostiedi v jidelné a obsluha pit vvden
CELKOVA spokojenost se stravovanim

komentar, doporiceni:

CELKOVOU UROVEN  [J 0 O 0 O O

PECE ‘1: zaméstn.ance Ye  yelm dobrou spise spise <hatnon velmi
firmé povaZuji za: dobrou dobrou  &patnou P $patnou

Jaké je Vase 0 O

pracovni zaiazeni? THP Vyrobni / rezyni pracovnik

Jaky je Vas vek? 0 O O 0

20-301let 31-40let 41-3501let 51 avice let

atocte na druhou stranu

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015



Piiloha E: Tarifni tFidy

: ? obsluha .
TARIFNI [HODINOVY | . enikci | zamecnikll | zameenik | zamednik v [2PS1Uha CNC - “oy e “'eif(ﬂg":w

TRIDA | TARIF strojd : skladnik
programator

o

126,50

121,50

116,50

113,50

110,00

105,00

99,00

94,00

89,00

82,50

77,50

71,50

65,00
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Abstrakt

SIMECKOVA, A. Ekonomické posouzeni prinosit motivacniho programu v podniku.
Bakalafska prace. Plzen: Fakulta ekonomicka ZCU v Plzni, 69 s., 2015

Kli¢ova slova: motivace, odménovani, motivacni program, ekonomicky ptinos

Predlozena prace je zaméfena na ekonomické posouzeni pifinost motivacniho
programu Vv podniku EFAFLEX-CZ s.r.o. Cilem této bakalaiské prace byla analyza
soucasného motiva¢niho programu v daném podniku, piipadné navrzeni opatieni pro

jeho zkvalitnéni a zhodnoceni o¢ekavanych piinosu.

Bakalafska prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a praktickou. Prvni Cast je
vénovana vysvétleni zakladnich pojmi v oblasti motivace a odménovani zaméstnanci.
V druhé ¢asti je kratce charakterizovana spole¢nost EFAFLEX-CZ a jeji soucasny stav
véetné analyzy souCasné urovné motivace, kterd byla zjiStovana prostfednictvim

dotaznikového Setfeni.

Na zaklad¢ vysledkii dotaznikového Setfeni byla poté navrZzena konkrétni
opatfeni pro zlepSeni motivacniho programu v podniku a nésledné i jejich ekonomické

zhodnoceni.



Abstract

SIMECKOVA, A. Economic assessment of the benefits of a motivational program

in a company.

Bachelor thesis. Pilsen: Faculty of Economics, University of West Bohemia in Pilsen,
69 p., 2015

Key words: motivation, rewarding, motivational program, economic benefits

The presented work is focused on assessing (appraisal) of the benefits of
economic motivational program in the company EFAFLEX-CZ s.r.0. The aim of this
thesis was to analyze the current motivational program in the company, eventually to

propose measures for its improvement and evaluation of the expected benefits.

The thesis is divided into theoretical and practical part. The first part explains
the basic concepts of motivation and rewarding employees. The second part briefly
characterizes EFAFLEX-CZ and its current state, including the analysis of the current

level of motivation, which was measured through a questionnaire survey.

Then the concrete measures to improve the motivational program in the
company were proposed, based on the survey results and subsequently on their

economic evaluation.



